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Esta investigación tuvo como objetivo “Determinar el grado de relación que existe entre la 
Inteligencia Emocional del Personal Docente y el Clima Organizacional de las Instituciones 
Educativas Públicas pertenecientes a la Municipalidad  de Santiago de Surco”. Con él se responde 
a la pregunta: ¿Existe relación  significativa entre la Inteligencia Emocional del Personal Docente y 
el Clima Organizacional de las Instituciones Educativas Públicas pertenecientes a la Municipalidad 
de Santiago de Surco? Es decir, el estudio buscó analizar y determinar si existe o no relación entre 
la Inteligencia Emocional del personal docente y el Clima Organizacional de las instituciones 
públicas donde laboran. El estudio es de tipo descriptivo correlacional, diseño no experimental 
transeccional.  Fue ejecutado con una muestra de 177 docentes de cinco instituciones educativas 
públicas del distrito de Santiago de Surco en la provincia y departamento de Lima. Los 
instrumentos utilizados son el Inventario Emocional BarOn, de75 ítems; y la Escala “Clima 
Laboral CL – SPC”, de 50 ítems. Ambos instrumentos fueron validados mediante validez de 
constructo: El Inventario Emocional BarOn obtuvo como promedio r=0,812**; y la Escala “Clima 
Laboral/CL-SPC, r=0,966**. La confiabilidad fue verificada mediante el Coeficiente de 
consistencia interna alfa de Cronbach; los índices calculados fueron: =0,873 para el Inventario 
Emocional BarOn y =0,964 para la Escala “Clima Laboral–CL-SPC. Se verificó cinco hipótesis: 
una general y cuatro específicas. El r=0,658** calculado en la prueba de hipótesis general indica 
una correlación positiva Alta (significativa al 0,01), el cual permitió concluir que entre Inteligencia 
Emocional y Clima Organizacional existe una relación significativa Alta a tenerse en cuenta no 
solo para diseñar estrategias que estimulen la inteligencia emocional, sino también para mejorar el 
clima organizacional de las instituciones educativas, pues de estos depende que las instituciones 
educativas brinden a la comunidad un servicio de calidad. 
 
Palabras clave: inteligencia emocional, empatía, adaptabilidad, estrés, estado de ánimo, clima 






The present study aimed to "determine the relationship between Emotional Intelligence of 
Teachers and Organizational Climate Public Educational Institutions belonging to the district of 
Santiago de Surco". With it answers the question: Is there a significant relationship between 
Emotional Intelligence of Teachers and Organizational Climate Public Educational Institutions 
belonging to the district of Santiago de Surco? That is, the study sought to analyze and determine 
whether there is a relation between emotional intelligence of teachers and organizational climate of 
public institutions where they work. The study is descriptive, correlational, experimental design is 
not transactional. He was executed with a sample of 177 teachers from five public educational 
institutions in the district of Santiago de Surco in the province and department of Lima. The 
instruments used are the BarOn Emotional Inventory, 75 items, and the Scale "Long term CL - 
SPC", 50 items.  The instruments used are the BarOn Emotional Inventory, 75 items, and the Scale 
"Long term CL-SPC", 50 items. Both instruments were validated using Construct validity: The 
Emotional Inventory Bar On obtained as averager=0.812**, and Scale "Long term / CL-SPC, 
r=0.966**. Reliability was verified by the internal consistency coefficient Cronbach's alpha, the 
indices calculated were: =0.873 for Emotional Inventory BarOn and =0.964 for Scale "Long 
term-CL-SPC. Five hypotheses were verified: one general and four specific. The r=0,658** 
calculated in the general hypothesis test indicates a high positive correlation (significant at 0.01) to 
conclude that between Emotional Intelligence and Organizational Climate Alta significant 
relationship to be considered not only for designing strategies to emotional intelligence, but also to 
improve the organizational climate of educational institutions, such as educational institutions 
dependent on the community Briden quality service. 
 
Keywords: emotional intelligence, empathy, adaptability, stress, mood, organizational climate, 








Actualmente se viene produciendo un amplio desarrollo en el ámbito empresarial y 
en el mundo de las organizaciones gracias a la inteligencia emocional y al estudio del 
clima organizacional. Se están utilizando criterios emocionales inteligentes para la 
selección de personal, siguen aumentando las empresas de consultoría y se están 
multiplicando los cursos de formación para directivos en numerosos países. La Inteligencia 
Emocional (IE), es un constructo psicológico, es decir una variable teórica abstracta para 
explicar fenómenos emocionales que son de interés científico; al principio se empleó para 
describir las cualidades emocionales que tienen importancia para el éxito, a pesar de que 
no pueden ser directamente medibles. El clima organizacional es un indicador global de 
una serie de procesos: Estructura, comunicación, relaciones interpersonales, relaciones de 
apoyo, identidad, etc.; a los cuales muchas veces se les ha dado un carácter "absoluto" e 
"independiente", pretendiendo a través de ellos, dar una explicación total del 
comportamiento del trabajador. Para tener una visión integradora de la forma como son 
percibidos distintos procesos, necesitamos conocer las relaciones que existen entre estas 
variables, de tal forma que nos permita explicar el comportamiento humano. 
 
La presente investigación pretende determinar cómo  se relacionan   la Inteligencia 
Emocional del Personal Docente y el Clima Organizacional de las Instituciones Educativas 
Públicas de la Municipalidad de Santiago de Surco.  
  
 La investigación fue realizada con una muestra probabilística de 177 docentes 
pertenecientes a cinco instituciones educativas públicas de la Municipalidad  de Santiago 




transeccional. Examina las relaciones entre las variables Inteligencia Emocional y Clima 
organizacional. Los datos fueron recogidos mediante dos instrumentos: el Inventario 
Emocional BarOn compuesto por 75 ítems y la Encuesta sobre Clima Organizacional, 
compuesta por 50 ítems. Ambos instrumentos fueron validados mediante validez de 
constructo. El Inventario Emocional BarOn obtuvo un r promedio de 0,812**; y la Escala 
“Clima Laboral/CL-SPC, un r promedio de 0,966**. La confiabilidad fue calculada 
mediante el coeficiente alfa de Cronbach, que dio =0,873 (Alta Confiabilidad) para el 
Inventario y =0,964 (Excelente confiabilidad) para la Escala. 
  
El informe consta de dos partes. En la  Primera,  tiene tres capítulos, se abordan los 
aspectos teóricos que orientan la investigación. El Capítulo I desarrolla el Marco Teórico, 
el capítulo II contiene el Planteamiento del Problema y el Capítulo III explica la 
Metodología del estudio. La Segunda explica los Aspectos Prácticos del estudio y 
corresponde al Capítulo IV referido a los instrumentos utilizados y los resultados 
obtenidos. A continuación se enuncian las conclusiones que se derivan de los resultados, se 
formulan las conclusiones y recomendaciones que la autora estima pertinentes. 
 
Los resultados de la investigación demuestran que existe una correlación positiva 
Alta (r=0,658**, significativa al 0,01) entre la Inteligencia Emocional del personal docente 
y el Clima Organizacional de las instituciones donde se labora. La autora considera que 
este resultado debe ser tomado en cuenta por las autoridades de las instituciones 
educativas, quienes deben diseñar y ejecutar programas para la estimulación de la 
inteligencia emocional del personal docente, así como para mejorar el contexto sicosocial 
en el cual estos se desenvuelven. De esta manera, el logro de los objetivos institucionales 




docentes. Así, las instituciones educativas tendrán las condiciones para brindar a la 





Planteamiento del problema 
 
1.1. Determinación del problema 
 
Mejorar la calidad de la educación constituye un ideal para los países del mundo 
entero y en especial a los países latinoamericanos y del Caribe. Por este ideal, trabajan con 
perseverancia, con el propósito de emerger de las situaciones de subdesarrollo en que se 
encuentran.  
 
Toda nación debe fundamentar la educación como base para superarse y 
desarrollarse de manera satisfactoria, siendo la educación de la nueva generación una labor 
compleja y sutil de ingeniería humana y formar el carácter, la inteligencia y la 
personalidad de las nuevas generaciones, de modo que se integren en la coyuntura de la 
vida social como factores positivos de bienestar, de mejoría, de progreso humano y por 
ende, el desarrollo del país. Al respecto, Goleman (1999, p. 56) refiere:  
 
La inteligencia académica no ofrece puntualmente ninguna preparación para los 
trastornos o las oportunidades que acarrean la vida. Sin embargo, aunque un coeficiente 
intelectual elevado no es garantía de prosperidad, prestigio ni felicidad en la vida; la 
escuela y la cultura se concentran en las habilidades académicas e ignoran la inteligencia 
emocional, un conjunto de rasgos que algunos podrían llamar carácter que también tienen 






Sin embargo, existen factores fundamentales a través de la inteligencia emocional, 
que pueden minimizar ayudar y controlar los estados de ánimos de las emociones, 
impulsos, reacciones y actitudes ante situaciones presentados en la vida cotidiana y en este 
caso, en el ámbito educativo (Cooper y Sawaf, 1998). En esta circunstancia, la inteligencia 
emocional es considerada como una herramienta para modificar y mejorar el 
comportamiento interno de cada individuo, generando resultados positivos en el 
desempeño, personas proactivas y productivas a la sociedad y a su propia vida.  
 
Los gerentes requieren estar dotados de inteligencia emocional para poder 
reconocer y manejar sus emociones, conocer los sentimientos de los demás personas, 
cuando en la jornada diaria se presentan condiciones en los que pone a prueba actividades 
personales de autocontrol en los estados de ánimo o la sensibilidad de estos gerentes hacia 
sus propios sentimientos y los de los demás, tener un nivel de motivación como el 
optimismo, la autoestima y sobre todo la fuerza de voluntad ayudan a desarrollar 
relaciones interpersonales, tales son la clave para el éxito de la vida personal, y de toda 
organización educativa.  
 
Se podría expresar, si los gerente de instituciones de educación estuvieran dotados 
de un nivel de inteligencia emocional, se podría manejar con mayor eficacia los conflictos 
dentro de esta, empleando estrategias para desarrollar la capacidad emocional y social en 
los docentes y demás personas vinculadas en las universidades, estimulándose así a 
desarrollar actividades creativas, a mejorar el ámbito familiar, para formar estudiantes 
emocionalmente sanos y estos sean a su vez unos adultos responsables, atentos y 





En cuanto al clima organizacional puede entenderse como “…el ambiente 
sicosocial en el cual se desenvuelven los empleados de una organización…manifestado por 
las reacciones culturales, interpretación de realidades y métodos de acción que caracterizan 
un momento de la organización” (PNUD, 2001). 
  
El clima organizacional es intangible, no obstante, tiene una existencia real y 
trascendente en el comportamiento de las personas. Las condiciones del clima 
organizacional influyen en la motivación, y en la satisfacción en el marco laboral, 
incidiendo de manera directa en los resultados del trabajo. 
 
Desde otro ángulo, el clima de la organización puede definirse como la percepción 
subjetiva que de la realidad objetiva tienen los miembros de la organización. Las 
realidades objetiva y subjetiva interactúan dando lugar al clima organizacional; las cuales 
teóricamente deberían coincidir, aunque por desgracia, no siempre sucede de este modo. 
Este criterio es refrendado por Marín (2002) cuando lo define como “… el conjunto de las 
percepciones de las características relativamente estables de la organización, que influyen 
en las actitudes y en el comportamiento de sus miembros”. 
 
Los que decidan incursionar en su estudio podrán comprobar que, debido a la 
pluralidad de factores que lo integran y la combinación de variables objetivas y subjetivas 
que se involucran en el análisis del mismo, el clima organizacional ha sido definido de 
disímiles maneras por los diferentes estudiosos del tema. 
 
Por ejemplo, Goncalves (1997) lo define como “…un fenómeno que media entre 




un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales como la 
productividad, satisfacción, rotación”. 
 
Por su parte, Anzardo (2006) considera al clima organizacional como “…la 
interacción entre las características más estables de la realidad objetiva existente en la 
organización y las percepciones subjetivas que sus miembros tienen de ésta, las cuales en 
su interacción sinérgica, dan lugar al clima organizacional”. Estas realidades se influyen 
mutuamente en una interacción recíproca, lo que hace que cuando se manifiesta una 
percepción negativa generalizada, sea preciso iniciar de inmediato acciones que permitan 
su eliminación, aún a pesar de que se estime que ésta no es una interpretación fiel de la 
realidad objetiva existente. 
 
Las características específicas del sistema organizativo generan un tipo 
determinado de clima organizacional, cuya repercusión sobre las motivaciones de los 
miembros de la organización y sobre su correspondiente desempeño determinan el éxito o 
fracaso del sistema. 
 
 Por todo  lo expuesto, se crea la necesidad de determinar la relación entre la  
Inteligencia Emocional del Personal Docente y  el Clima Organizacional de las 
Instituciones Educativas Públicas pertenecientes al distrito de Santiago de Surco, basada 
en la teoría de Goleman (1999), en cuanto a aspectos como: intrapersonal, interpersonal, 
adaptabilidad, manejo del estrés y estado de ánimo en general autoconocimiento, y  en los 
modelos propuestos por Litwin y Stinger (1980) para el estudio y diagnóstico del clima 






Sobre la base de estos resultados se propondrán lineamientos, que servirán para afianzar 
las fortalezas y corregir las limitaciones encontradas. 
1.2. Formulación del problema 
De acuerdo con la problemática existente en las instituciones educativas públicas 
pertenecientes al distrito de Surco, se desprendió la formulación del problema de la 
siguiente manera:  
1.2.1. Problema general 
P.G: ¿Cuál es la relación que existe entre la Inteligencia Emocional del Personal 
Docente y el Clima Organizacional de las instituciones educativas públicas 
pertenecientes a la Municipalidad de Santiago de Surco?  
 
1.2.2. Problemas específicos 
P.E.1: ¿Cuál es la relación que existe entre  la Inteligencia Emocional del personal 
Docente y el liderazgo que se ejerce en la Institución Educativa donde labora? 
 
P.E.2: ¿Cuál es  la relación que existe entre la Inteligencia Emocional del personal 
docente y su motivación para  ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas 
organizacionales de la Institución Educativa donde labora? 
 
P.E.3: ¿Cuál es la relación que existe entre Inteligencia Emocional del personal 






P.E.4: ¿Cuál es la relación que existe entre la Inteligencia Emocional del personal 
docente y su participación en las actividades organizacionales de la Institución 
Educativa donde labora? 
1.3. Objetivos de la investigación  
1.3.1. Objetivo general 
O.G: Determinar la relación que existe entre la Inteligencia Emocional del Personal 
Docente y el Clima Organizacional de las instituciones educativas públicas 
pertenecientes a la Municipalidad de Santiago de Surco. 
 
1.3.2. Objetivos específicos  
O.E.1: Determinar la relación que existe entre  la Inteligencia Emocional del 
personal Docente y el liderazgo que se ejerce en la Institución Educativa donde 
labora. 
 
O.E.2: Determinar la relación que existe entre la Inteligencia Emocional del 
personal docente y su motivación para ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las 
metas organizacionales de la Institución Educativa donde labora. 
 
O.E.3: Determinar  la relación que existe entre la Inteligencia Emocional del 
personal Docente y la reciprocidad  que manifiesta para con la Institución 
Educativa donde labora. 
 
O.E.4: Determinar la relación que existe entre la Inteligencia Emocional del 
personal docente y su participación en las actividades organizacionales de la 




1.4. Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1 Importancia de la investigación 
 
Los componentes de la inteligencia emocional, separadamente, han estado 
presentes desde hace años en las ofertas de programas de capacitación de directivos. Un 
análisis de estos componentes, con un enfoque en sistema, que es el aporte que hacen los 
especialistas en inteligencia emocional, permite identificar comportamientos y aptitudes 
que pueden propiciar un liderazgo afectivo y constituir una herramienta muy útil para la 
conducción de grupos de personas y de procesos organizacionales. 
 
La aptitud emocional es importante sobre todo en el liderazgo, papel cuya esencia 
es lograr que otros ejecuten sus respectivos trabajos con más efectividad. La ineptitud de 
los líderes reduce el desempeño de todos: hace que se malgaste el tiempo, crea asperezas,  
corroe la motivación y la dedicación al trabajo, acumula hostilidad y apatía. 
 
El que dirige debe ser capaz de manejar situaciones complejas de relaciones y 
comportamientos humanos para lo cual es necesario, entre otras habilidades, saber 
establecer una relación de comprensión y confianza entre la gente que dirige, saber 
escuchar, ser capaz de persuadir en forma convincente, y de generar entusiasmo y 
compromiso en la gente. 
 
Pero para lograr esto, es necesario que antes sea capaz de identificar su estado de 
ánimo, conocer sus fortalezas y debilidades, para explotar las primeras y neutralizar las 




capaz de sentir entusiasmo por lo que hace, difícilmente podrá generar entusiasmo en los 
que lo rodean. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
 
En general, el estudio no enfrentó limitaciones insalvables. Las pocas que hubo 
fueron superadas oportunamente gracias al apoyo de especialistas que nos aportaron ideas 
y conocimientos técnicos útiles para mejorar no solo el diseño del proyecto sino también la 
ejecución del mismo. 
 
 Una de las limitaciones se dio en el ámbito teórico, y fue referente a la construcción 
del marco teórico del estudio; pero fue resuelta visitando bibliotecas y adquiriendo textos 
de consulta especializados. 
 
 En el aspecto metodológico, hubo limitaciones para definir la estructura del 
Cuestionario sobre Inteligencia Emocional, debido a que se utilizaría una adaptación del 
EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory. Este inconveniente fue solucionado haciendo 
las consultas respectivas con expertos en el tema y, sobre todo, analizando el tipo de 
tratamiento estadístico que se le daría a la información. Resultó valioso el aporte del 











   
2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes Internacionales 
  González (2008), en su estudio La Inteligencia Emocional en el Liderazgo 
Gerencial del Director de Educación Media Diversificada y Profesional, se planteó como 
objetivo determinar la relación entre la inteligencia emocional y el liderazgo gerencial que 
asume el director de educación media diversificada y profesional, con un enfoque 
inductivo. El tipo de estudio fue descriptivo correlacional, con un nivel descriptivo 
analítico, un diseño correlacional y de campo. La muestra estuvo compuesta por cuatro 
directivos considerándose censal, y por  67 docentes. Los datos fueron recolectados 
mediante un Cuestionario conformado por  36 ítems dirigido a los informantes en estudio 
con cinco alternativas de respuestas. Su confiabilidad se verificó mediante el Coeficiente 
Alfa de Cronbach, cuyo resultado fue 0,9 (altamente confiable); asimismo, la validez fue 
verificada mediante Juicio de Expertos. El análisis de los datos se realizó mediante 
estadística descriptiva a través de frecuencias y porcentajes, así como la media aritmética y 
desviación estándar. Los resultados permitieron establecer la relación entre inteligencia 
emocional  y el liderazgo gerencial de los directores de educación media diversificada y 
profesional en los planteles educativos de administración pública, donde se mostró que 
existe una correlación positiva considerable, evidenciando que una mayor proporción de la 
inteligencia emocional de estos directores traduce una mayor proporción de liderazgo 
gerencial. Por el contrario, una menor proporción de inteligencia emocional se traduce en 
un menor liderazgo gerencial. Se recomendó propiciar un liderazgo efectivo que busque la 




garanticen una educación de calidad, a través de un estilo gerencial que combine filosofías, 
habilidades, rasgos y actitudes inherentes al comportamiento de un director que posea la 
responsabilidad de dirigir grupos    y que sea capaz de dar solución a los problemas que se 
presentan en el contexto institucional. 
 
  Olivares (2007) realizó la investigación titulada Inteligencia Emocional del 
Gerente Educativo y el Clima Organizacional en las escuelas básicas nacionales del 
Municipio de Valmore Rodríguez, con el objetivo de determinar la relación entre la 
Inteligencia Emocional del gerente educativo y el clima organizacional  de las Escuelas 
Básicas  Nacionales del Municipio de Valmore Rodríguez. Sustentó su trabajo en las 
teorías de Likert, Rensis (1974), citado por Brunet (1999), Goleman (1997), Gardner 
(1993), entre otros. Se enmarcó en la línea de investigación Gerencia Educativa. El tipo de 
investigación fue  descriptivo-correlacional, con un diseño no experimental, de campo. La 
población estuvo conformada por (103) sujetos, de los cuales 07 son directores y 96  
docentes. Utilizó como técnica la encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario, dirigido a 
los informantes del estudio. Dicho instrumento fue sometido a validez por Juicio de 
Expertos y a la confiabilidad verificada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyo 
índice fue 1 (confiabilidad perfecta). Sus resultados le permitieron concluir que existe una 
correlación moderada positiva entre la Inteligencia Emocional del Gerente Educativo y el 
Clima Organizacional; la media reflejó que hay una mayor inteligencia emocional del 
gerente educativo en estas instituciones y, como conecuencia de ello, se logra un mejor 
clima organizacional. Este antecedente aporta información sobre la inteligencia emocional 
del gerente educativo, asociada con las características que determinen una gestión 
emocionalmente madura, lo cual demanda un mejor autocontrol de sí mismo y de las 




2.1.2. Antecedentes nacionales 
  Arredondo (2008), en su estudio titulado Inteligencia Emocional y Clima 
Organizacional en el Personal del Hospital Félix Mayorca Soto se propuso establecer la 
correlación entre la inteligencia emocional y la percepción del clima organizacional en el 
personal del referido hospital, teniendo en cuenta el sexo y grupo ocupacional. El 
instrumento utilizado fue la escala de Inteligencia Emocional-ICE BarOn, adaptado en 
Perú por Zoila Abanto, Leonardo Higueras y Jorge Cueto. La Escala de Percepción del 
Clima organizacional de Litwin y Stringer, adaptado por Sonia Palma.  El estudio es de 
tipo observacional, diseño no experimental transversal correlacional. Fue realizado con la 
población de trabajadores voluntarios del Hospital Félix Mayorca Soto de la provincia de 
Tarma - Región de Salud Junín, que cumplieron los criterios de inclusión. El total 
poblacional asciende a 119 trabajadores que se encontraban distribuidos en diversos 
grupos ocupacionales, con un promedio de 10 años de servicios y que formaban parte del 
personal nombrado. La remuneración de ellos oscilaba entre los S/ 600 y 4 000 nuevos 
soles, dependiendo del grupo ocupacional y el nivel alcanzado. La proporción del personal 
nombrado que participó en el estudio fue del 46,6%; el resto de trabajadores no 
participaron porque no se encontraban laborando en el periodo de estudio (del 2003 al 
2006), otros que no desearon participar en el estudio.  Entre las conclusiones a las que 
llegó Arredondo están: (i) No hay correlación entre la inteligencia emocional y la 
percepción del clima organizacional en el personal del Hospital Félix Mayorca Soto.  (ii) 
Los niveles de inteligencia emocional de los trabajadores del Hospital Félix Mayorca Soto 
es mayoritariamente normal, seguido del bajo nivel emocional. (iii) El 78,99% 
trabajadores perciben un clima organizacional bueno o aceptable, 19,33% ineficaz y 1,68% 
excelente. (iv) No hubo diferencias estadísticamente significativas entre los promedios de 




grupo ocupacional. (v) No hubo diferencias estadísticamente significativas entre los 
promedios de la percepción del clima organizacional según sexo, pero sí hubo mejor 
percepción en el grupo de obstetrices que en el grupo de enfermeras y de médicos.  
 
  Salvador (2010), con su investigación titulada Relación de la inteligencia 
emocional en el liderazgo del equipo directivo en las instituciones educativas de la zona 
de Canto Grande, UGEL Nº 05 del distrito de San Juan de Lurigancho tuvo como objetivo 
investigar la relación que existe entre la inteligencia emocional y la capacidad de liderazgo 
de directores. La investigación se realizó con una muestra de 34 directivos de ambos 
sexos, cuyas edades fluctúan entre 35 y 66 años, todos con más de tres años de servicio en 
los cargos pertenecientes a la zona de Canto Grande UGEL Nº 05, distrito de San Juan de 
Lurigancho. El estudio es de tipo descriptivo-comparativo, diseño no experimental 
transversal correlacional. Los instrumentos de medición fueron el inventario de BarOn (I-
CE), adaptado por Ugarriza (2001), y el Cuestionario para medir la capacidad de liderazgo 
de los directivos. El procedimiento se desarrolló en dos etapas la primera descriptiva y la 
otra comparativa. La Escala de Evaluación del Liderazgo es confiable y fue sometida a 
validez de constructo mediante el coeficiente de correlación r de Pearson. Los resultados 
del estudio permitieron concluir que la Inteligencia Emocional General se encuentra en 
nivel Promedio y el nivel de Liderazgo del equipo directivo en las instituciones educativas 
de la muestra es de Nivel Alto. Asimismo, se encontró diferencias significativas 
en inteligencia emocional según el sexo; y, finalmente, existe relación positiva y 
significativa entre las dimensiones de inteligencia emocional y la evaluación de liderazgo. 
 
  Jaimes (2011) investigó los Estilos de pensamiento e inteligencia emocional en 




diseño no experimental transversal correlacional. Se realizó con una muestra de 289 
estudiantes del primero al quinto año de Psicología,  a quienes se les aplicó el Inventario 
de estilos de pensamiento de Robert Sternberg y el Inventario de Inteligencia 
Emocional del Ice BarOn. Jaimes llegó a las siguientes conclusiones importantes: (i) 
Existe una relación significativa inversa entre el tipo Anárquico del pensamiento con los 
componentes de la Inteligencia Emocional: Estado de Ánimo General, Manejo del estrés, 
Adaptabilidad, Relaciones Interpersonales e Intrapersonales. (ii) En los estilos de 
pensamiento de acuerdo a la Universidad de origen, se ha encontrado diferencias 
significativas en los estilos Ejecutivo, Local, Liberal, Jerárquico, Monárquico, Anárquico, 
Interno y Externo. (iii) En los estilos Ejecutivo, Local, Anárquico e interno los evaluados 
se distribuyen más por debajo de la mediana y en los estilos Liberal, Jerárquico, 
Monárquico y Externo se distribuyen por encima de la mediana. (iv) Existen diferencias 
significativas en la distribución de la mediana solo en los estilos Ejecutivo, Jerárquico, 
Oligárquico y Externo. (v) Hay una relación significativa inversa entre el tipo Legislativo 
y los subcomponentes Solución de Problemas, Relaciones Interpersonales y Asertividad.  
(vi) También existe una relación significativa entre el tipo judicial y el subcomponente 
Relaciones Interpersonales y relación entre el tipo global y el subcomponente Prueba de la 
Realidad. Hay también una relación significativa inversa entre el tipo local con los 
subcomponentes Felicidad, Relaciones Interpersonales y positiva con el subcomponente 
Empatía, entre el tipo jerárquico y el subcomponente Prueba de la Realidad y entre el tipo 
oligárquico y los subcomponentes Autorrealización y Autoconcepto. (vii) Por último, hay 
relación significativa inversa entre el tipo anárquico y los subcomponentes Optimismo, 
Felicidad, Tolerancia al Estrés, Relaciones Interpersonales, Autorrealización, 





  Peláez (2010), al investigar la Relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción del cliente en una empresa de servicios telefónicos, se propuso determinar el 
grado de relación entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente. El estudio es 
de tipo descriptivo, diseño no experimental transversal correlacional. Se realizó con una 
muestra de 200 empleados de la empresa Telefónica del Perú. Los instrumentos utilizados 
fueron una escala de Clima Organizacional  y un Cuestionario de Satisfacción a los 
clientes. La prueba para la hipótesis general permitió llegar a la conclusión de que existe 
relación entre las variables Clima Organizacional y Satisfacción del Cliente. Además, 
Peláez comprobó que las Relaciones Interpersonales, el Estilo de Dirección, el Sentido de 
Pertenencia, la Retribución, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la Dirección y los 
Valores Colectivos se relacionaban significativamente con la satisfacción del cliente en la 
empresa Telefónica del Perú. Sin embargo, no se encontró relación entre la Distribución de 
Recursos y la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. 
 
  Coronel y Ñaupari (2011) estudiaron la Relación entre Inteligencia Emocional y 
Desempeño Docente en aula en la Universidad Continental de Huancayo. El objetivo fue 
determinar la relación existente entre Inteligencia Emocional y Desempeño Docente en el 
aula, en la Universidad Continental de Huancayo. La investigación es de tipo descriptivo, 
diseño no experimental transversal correlacional. La muestra estuvo conformada por 70 
docentes de las 14 Escuelas Académicas Profesionales de la universidad. A ellas se  aplicó 
el inventario de Inteligencia Emocional  de BarOn (adaptado por Ugarriza y Pajares), para 
evaluar los componentes: interpersonal, intrapersonal, adaptabilidad, manejo de estrés y 
estado de ánimo  general; y una Ficha de Observación del Desempeño Docente en aula, 
considerando aspectos como la capacidad profesional y la capacidad personal. Como 




emocional  en general muy desarrollada (Alto) y una capacidad emocional adecuada 
(promedio); del mismo grupo, el 94,3% tiene un  desempeño docente excelente (Muy alto) 
y un desempeño docente calificado (Alto). La conclusión final es que existe una 
correlación alta, directa y significativa entre las variables Inteligencia Emocional y 
Desempeño de los docentes de Universidad Continental de Huancayo.       
 
2.2. Bases teóricas 
  Para la ejecución de las investigaciones, se hace indispensable conocer las bases 
sobre las cuales se ejecuta en la práctica lo que conlleva a la revisión de referencias de 
todo tipo de información, por cuanto existen autores que definen los puntos bajo diversos 
criterios logrando complementarlos con la revisión de cada uno de ellos.  
 
Subcapítulo I: La Inteligencia Emocional 
 
  La inteligencia académica tiene poco que ver con la vida emocional, las personas 
más brillantes pueden hundirse en el peligro de las pasiones desenfrenadas y de los 
impulsos incontrolables, personas con un coeficiente intelectual elevado pueden ser pilotos 
increíbles, pero pésimos pilotos de sus vidas privadas.  
 
  En efecto, la inteligencia emocional se caracteriza por habilidades tales como 
capacidad de motivación y persistencia frente a las decepciones; control del impulso y 
expresión de la gratificación, regulación del humor y evitación de trastornos que alteren la 





  Las actitudes emocionales fundamentales pueden en efecto ser aprendidas y 
mejoradas por los niños, siempre y cuando existan personas que se molesten en enseñarlas.  
 
  La inteligencia académica no ofrece ninguna preparación para los trastornos. La 
vida emocional en un ámbito, al igual que las matemáticas y la lectura, pueden manejarse 
con mayor o mejor destreza y requiere un singular conjunto de habilidades. La aptitud 
emocional es una meta-habilidad y determina lo bien que se puede utilizar cualquier otro 
talento, incluido el intelecto puro (Goleman, 1995, p.54).  
 
1.1. Definición de inteligencia emocional  
 
  Goleman (1999, p.65) define la inteligencia emocional como la capacidad de 
reconocer los sentimientos propios y ajenos, de poder auto-motivarse para mejorar 
positivamente las emociones internas y las relaciones con los demás.  
 
  Este mismo autor señala que la inteligencia emocional permite la conciencia de los 
propios sentimientos en el momento en el que se experimentan, dándole una atención 
progresiva a los propios estados internos. En esta conciencia autoreflexiva, la mente 
observa e investiga las experiencias mismas. La conciencia de sí mismo es una forma 
neutra que conserva la autoreflexión, incluso emociones turbulentas. La auto-observación 
permite una conciencia ecuánime de sentimientos apasionados o turbulentos. Para el caso 
del presente estudio, se analiza la inteligencia emocional desde la perspectiva teórica de 






  Como seguimiento de esta actividad, Ryback (1998, p. 325) afirma que la mejor 
manera de definir la inteligencia emocional es considerar que se trata de la capacidad de 
aplicar la conciencia y la sensibilidad para discernir los sentimientos y subyacentes de la 
comunicación interpersonal, para resistir la tentación que mueve a reaccionar de una 
manera impulsiva irreflexiva, obrando en vez de ello con receptividad, autenticidad y 
sinceridad. El término inteligencia ejecutiva recoge todas estas características de la 
inteligencia emocional, pero dentro del contexto empresarial, teniendo en cuenta factores 
tales como la rentabilidad, el mercado, la gestión del personal y la política actual de la 
empresa.  
 
  De igual manera, Rock (1998), en su cíber-artículo: "The 90% Factor EQ and the 
New Workplace" establece que existe un 90% de probabilidad de que los problemas se 
derivan de las relaciones con otras personas. Es decir, una persona no debe preguntarse 
cuál es el problema sino con quién. Escribe el autor que los problemas tienen 
fundamentalmente una dimensión de relaciones humanas y no étnicas, por tanto las 
organizaciones deben prestar atención a estas dificultades basándose en la inteligencia 
emocional y dirigir mejor sus relaciones personales para así ser individuos más 
competentes en las organizaciones.  
 
  Al comparar estas evidencias, se pudo observar que muchas veces las relaciones 
interpersonales de los directivos influyen directamente en el desenvolvimiento de sus 
tareas. 
 
  En otras palabras, Ryback (1998, p.326) define la inteligencia ejecutiva como el 




los factores necesarios y adecuados que conducen a una toma de decisión satisfactoria y 
productiva. 
 
  Finalmente, se asumió como definición de Inteligencia Emocional la expuesta 
anteriormente por Goleman, siendo el máximo exponente de la misma.  
 
1.2. Pilares de la inteligencia emocional  
 
  Desde la perspectiva más general, todo comenzó con una serie de estudios sobre la 
inteligencia emocional, los cuales indicaron que las personas intelectualmente brillantes no 
suelen ser las que más éxito tienen en los negocios y en la vida privada. A continuación, se 
ilustra y se señalan los cuatro pilares que según Cooper y Sawaf (1998, p. 33) separan la 
inteligencia emocional del campo de análisis psicológico y las teorías filosóficas y los 
coloca en el terreno del conocimiento directo, el estudio y la aplicación. Empieza con el 
pilar del conocimiento emocional, que crea un espacio de eficiencia personal y confianza 
mediante la honestidad emocional, energía, conciencia, retroinformación, intuición, 
responsabilidad y conexión.  
 
  El segundo pilar, aptitud emocional, forma la autenticidad del individuo, su 
creatividad y flexibilidad, ampliando su círculo de confianza y capacidad de escuchar, 
manejar conflictos y sacar el mejor partido del descontento constructivo.  
 
  El tercer pilar explora las maneras de conformar la vida y el trabajo con el 
potencial, y de respaldar esto con integridad, compromiso y responsabilidad, que a su vez 




  De allí se pasa al cuarto pilar, alquimia emocional, por lo cual extenderá su instinto 
creador y capacidad de influir con los problemas y presiones, y de competir por el futuro 













Primer Pilar: Conocimiento Emocional 
 
  Este no proviene de las divagaciones del intelecto abstracto, sino del 
funcionamiento del corazón, del cual proviene la energía de los individuos que hace reales 
y motiva para identificar y perseguir el potencial único. Se comienza con aprender el 
alfabeto, la gramática y el vocabulario del conocimiento emocional y reconocer, respetar y 
valorar la sabiduría inherente a las sensaciones.  
 
Entre las cuales se encuentran:  
 
a. Honestidad Emocional: ser honesto emocionalmente requiere escuchar los 
sentimientos de la "verdad interna", que provienen en su mayor parte de la inteligencia 
emocional, vinculada con la intuición y la conciencia, y reflexionar sobre ellos y actuar de 
conformidad. La verdad emocional que se siente se comunica por sí sola, en la mirada y 
los gestos, en el tono de voz, más allá de las palabras. Los sentimientos hacen reales a las 
personas.  
 
b. Energía Emocional: Dentro de este marco, hay cuatro estados primarios de 
energía humana, dos de los cuales cubren un velo sobre las capacidades, prioridades y 
pueden alterar la inteligencia emocional. Estos son: Energía tensa y Cansancio tenso. Los 
otros dos son beneficiosos y sirven para aclarar y formalizar la inteligencia emocional. 
Energía tranquila y Cansancio tranquilo. Infortunadamente estos dos últimos son muy 
pocos frecuentes, la mayor parte de las teorías sobre inteligencia emocional pasan por alto 





 Energía Tensa: (alta tensión y alta energía) es un estado de ánimo caracterizado por una 
sensación casi agradable de excitación y poder. La energía física se siente alta, aun cuando 
el individuo puede enfrentarse a altos niveles de tensión por largas horas de trabajo con un 
programa muy agitado.  
 
 Energía Tranquila: (baja tensión y alta energía) es un estado de ánimo que pocos 
experimentan con suficiente frecuencia. Se siente el ser humano notablemente sereno y 
con dominio de sí mismo.  
 
 Cansancio Tenso: (alta tensión y baja energía) es un estado de ánimo caracterizado por 
cansancio general. Cuando el individuo se desploma en una silla o en un sofá después de la 
comida, está genuinamente cansado. 
 
 Cansancio Tranquilo: (baja tensión y baja energía) es un estado de ánimo generalmente 
agradable, caracterizado por la sensación de abandonarse y relajarse. Se siente cómodo, 
despierto y a gusto, tal vez leyendo un libro o escuchando una buena música sin 
preocuparse por los problemas del trabajo y la vida. 
 
c. Retroinformación Emocional: Todos los individuos sienten impulsos 
emocionales, incluyendo la irritación y frustración. En muchas situaciones estos son 
valiosos aguijonazos. Otras veces, especialmente cuando se está tenso o cansado, es 
preciso manejar bien la energía emocional y el impulso de hablar o actuar en forma 






d. Intuición Práctica: En este sentido, los neurólogos han identificado un sistema 
nervioso auténtico, su red de neuronas, neurotransmisores y proteínas en el intestino, y 
confirman que la inteligencia no tiene asiento únicamente en el cerebro (Cooper y 
Sawaf,1998).  
 
Segundo Pilar: Aptitud Emocional  
 
a. Presencia Auténtica: Últimamente, la autenticidad se ha convertido en una 
característica admirada y buscada entre los líderes de negocios y los directivos. En esencia, 
es una esfera silenciosa de engría que emana no solo de la mente sino también del corazón, 
que transmite momento por momento la verdad emocional de quién es usted en el fondo, y 
qué representa, qué le interesa, qué cree.  
 
b. Radio de Confianza: La confianza es algo más que una buena idea o actitud. Es 
una característica emocional, algo que se debe sentir y actuar a la vez. Cuando el individuo 
confía en sí mismo puede extender esa confianza hacia los demás y recibirla de regreso, se 
convierte en el aglutinamiento que mantiene unidas las elaciones y libera el diálogo franco. 
La falta de confianza por el contrario hace gastar tanto tiempo en protección, dudas, 
verificación e inspecciones como en hacer trabajo real, esto es trabajo creativo, de 
colaboración y que agrega valor.  
 
c. Descontento Constructivo: Se ha verificado que el descontento puede ser un 
semillero de ideas creativas y oportunidades de crear más confianza y conexión. 
Aprendiendo a valorar el descontento, se puede derivar de él grandes ventajas para su 




d. Flexibilidad y Renovación: Se recomienda que se tomen unos minutos para 
escribir una síntesis de dos o tres historias tomadas de su propia experiencia y luego 
reflexionar sobre la manera específica en qué su vida y su trabajo se benefician de ella.  
 
Esto lleva a una cuestión que muchas personas de negocios desprecian o pasan por alto: la 
renovación. Esta es una dimensión central de lo que comúnmente se llama equilibrio 
trabajo-familia o integración de la vida.  
 
Tercer Pilar: Profundidad Emocional  
 
a. Potencial Único y Propósito: Se plantea que el ser humano quisiera dedicar la vida 
a las cosas que son importantes, que son profundas. Esto requiere en primer término llegar 
a conocer los verdaderos talentos y ponerlos al servicio de la vocación. Es lo que algunos 
líderes denominan potencial único.  
 
b. Integridad Aplicada: muchos dicen que a veces hay que posponer integridad 
y ética a las conveniencias del momento y las utilidades. Otros sostienen que el propósito 
del liderazgo es escuchar y servir sin adquirir poder y privilegios. Se equivocan. En el 
trabajo, la integridad requiere comprometerse a dialogar y evaluar lo que es correcto, no lo 
rutinario. Equivale a ser auténtico consigo mismo y con los demás, y hacer las cosas que 
dice que va a hacer.   
 
Al respecto, la integridad puede verse como una expansión de la honestidad emocional. 
Revela un proceso unificador. Que no es solo una buena idea, es un obligante sentimiento 




menudo, se anuncia que las emociones no implican juicio, pero por el contrario, las 
emociones y las pasiones son en sí mismas juicios intuitivos del tipo más importante, y de 
los cuales nace y se nutre la integridad.  
 
c. Influencia sin Autoridad: Para Cooper y Sawaf (1998, p.238), esta facultad se 
refiere a la influencia ejercida por el líder sin abusar ni manipular, por lo tanto se 
establecen relaciones basadas en obtener influencia mediante intercambios que estimulan 
el respeto y valor en las personas.  
 
  Asimismo, el autor manifiesta que estas relaciones, basadas en la influencia sin 
autoridad, son indispensables no solo en el amplio papel de los negocios, también para 
resolver problemas urgentes en el mundo como la desigualdad de oportunidades, violencia, 
hambre, miseria y desesperanza. 
 
  En este sentido, Goleman (1999, p. 170) introduce el término de influencia; este 
pertenece a la dimensión de aptitudes sociales y la relaciona, al igual que Cooper y Sawaf 
(1998, p.217), con la habilidad para convencer a la gente e implementar tácticas de 
persuasión efectivas. En tal sentido, esta amplitud deben desarrollarlas especialmente los 
supervisores, gerentes y ejecutivos.  
 
  Por ello, se considera la puesta en práctica de la facultad "influencia sin autoridad", 
origina relaciones interpersonales efectivas, sentimientos de bienestar, fomenta la 
autoestima, induce al diálogo abierto y sincero, todo esto contribuye a la solución efectiva 





d. Compromiso, Responsabilidad, y Conciencia: La capacidad de introducir 
esperanza o teoría en acción, e ideas abstractas en realizaciones prácticas. Inspiran 
igualmente la resolución de acometer la dura y peligrosa tarea de dirigir a los demás en 
tiempos difíciles, de entrar en territorio inexplorado y aprender cuando proseguir la acción.  
 
Cuarto Pilar: Alquimia Emocional  
 
 Primero que todo, para definir alquimia se diría que es "…cualquier facultad o 
proceso de trasmutar una sustancia común considerada de poco valor, en cosas de gran 
valor" (Cooper y Sawaf, 1998, p.219), en virtud de una mayor concientización y aplicación 
intuitiva de inteligencia emocional. Por tanto, el individuo aprende a corregir y dirigir las 
frecuencias emocionales o resonancias observadas en el propio individuo y en los demás, 
en vez de rechazarlas automáticamente. Se adquiere la capacidad de aplicar las 
corazonadas, entusiasmos, descontentos y otras energías emocionales como catalizadores 
del cambio y crecimiento, o como antídotos contra la rigidez y el estancamiento de la 
organización y del personal que allí labora. 
 
a. Flujo Intuitivo: Se puede afirmar que cuando la intuición se ha desarrollado 
grandemente, las personas no necesitan activarla: permanece activa, fluye. Es parte de la 
manera cómo el corazón reacciona ante toda experiencia y circunstancia. En medio de 
cambiantes ocupaciones, de un millar de detalles, un centenar de discusiones, una montaña 
de informes e incontables megabytes de datos de computador, se apela a un sexto sentido 
para guiar al sitio preciso donde se debe actuar –el punto clave en esta trama movediza que 
se denomina el trabajo, donde se tiene la mayor fuerza y donde la presencia del ser 




b. Percepción de Oportunidades: Cada problema o posibilidad genera una línea 
principal de fuerza que, o bien está dirigida hacia el individuo, como es el caso de si se 
trata de un problema, crítica personal o ataque de un competidor, o bien es dirigido por el 
individuo como cuando el individuo está activamente buscando conocimientos, soluciones 
u oportunidades.  
 
c. Creación del Futuro: Se refiere por lo general al incrementar el resultado del 
análisis racional y planeación ordenada.  
 
En cambio, incrementar es a corto plazo, su alcance es limitado y tiende a ser reversible. El 
crecimiento es el proceso que unifica los sentimientos, pensamientos, acciones y energías 
de todos los seres vivos. El ser humano se determina a sí mismo por la manera cómo elige 
crecer, en virtud del principio unificador de la transformación.  
 
d. Cambio de Tiempo Reflexivo: En el cambio de tiempo reflexivo explica que 
se basa en el hecho de que todos los individuos tienen un sentido del tiempo y usándolo 
puede dirigir a voluntad la intuición creativa, llevándola de experiencia pasada a 
experiencia futura, y luego a experiencia presente. Con algo de práctica, se pueden hacer 
tales ajustes sensoriales en cuestión de minutos. Esto hace al individuo más sensible y 
adaptable innovando más fácilmente.  
 
1.3. Dimensiones de la Inteligencia Emocional 
  El término Inteligencia Emocional, ya definido por algunos autores, está vinculado 





A continuación se presentan algunas posiciones teóricas de los componentes vinculados 
a la inteligencia emocional.  
 
  Goleman y Cherniss (2005, p.64), en su marco referencial sobre inteligencia 
emocional, presentan veinte competencias agrupadas en cuatro aptitudes generales o 
dimensiones y estas a su vez divididas en dos facultades.  
 
1.3.1. Dimensión personal 
 
a) Conciencia de uno mismo: conciencia de nuestros propios estados internos, 
recursos e intuiciones. 
- Autoconciencia emocional: reconocer las propias emociones y sus efectos. 
- Valoración adecuada de uno mismo: conocer las propias fortalezas y debilidades. 
- Confianza en uno mismo: seguridad en la valoración que hacemos sobre nosotros 
mismos y sobre nuestras capacidades. 
 
b) Autogestión emocional: control de nuestros estados, impulsos y recursos internos. 
- Autocontrol emocional: capacidad para manejar adecuadamente las emociones y los 
impulsos conflictivos, también se considera como la ausencia de angustia y sentimientos 
negativos (Goleman y Cherniss, 2005).  
- Fiabilidad: capacidad de permitir que los demás conozcan los propios valores, principios, 
intenciones y sentimientos, y actuar en consecuencia.  
- Minuciosidad: Ser cuidadoso, auto disciplinado y escrupuloso a la hora de ocuparse de 
las propias responsabilidades. 




- Motivación al logro: esfuerzo optimista por mejorar continuamente el rendimiento. 
  
1.3.2. Dimensión social 
 
a) Conciencia social 
- Empatía: conciencia de los sentimientos, necesidades y preocupaciones ajenas. 
- Orientación hacia el servicio: anticiparse, reconocer y satisfacer las necesidades de los 
clientes. 
- Conciencia organizativa: capacidad para interpretar las corrientes de emociones y 
realidades políticas en los grupos. 
 
b) Gestión de las relaciones: inducir en los demás las respuestas deseadas. 
- Desarrollar a los demás: sentir las necesidades de desarrollo de las personas y alentar sus 
aptitudes. 
- Influencia: utilizar tácticas de persuasión eficaces 
- Comunicación: emitir mensajes claros y convincentes 
- Resolución de conflictos: capacidad de negociar y resolver conflictos 
- Liderazgo con visión de futuro: inspirar y dirigir a grupos y personas 
- Catalización del cambio: iniciar o dirigir los cambios 
- Establecer vínculos: ser capaces de crear la sinergia grupal en la consecución de metas 
colectivas 
- Trabajo en equipo y colaboración: ser capaces de trabajar con los demás en la 





  A este respecto, Goleman (1999, p. 326) plantea que después de evaluaciones y 
estudios objetivos, en los cuales comparaban personas que habían participado en cursos 
para desarrollar las habilidades emocionales y otros que no lo habían hecho, basado en 
mediciones objetivas de su comportamiento, se comprueba un extendido beneficio para la 
actitud emocional y social, el comportamiento dentro y fuera del lugar de trabajo del 
individuo y su habilidad para emprender, y entre estos beneficios se encuentran:  
 
Autoconocimiento emocional. 
 Mejora en el conocimiento y la designación de las propias emociones.  
 Mayor capacidad para entender las causas de los sentimientos.  
 Reconocimiento de la diferencia entre sentimientos y acciones.  
 
Manejo de las emociones  
Los beneficios de la habilidad de manejar las emociones son:  
 Mayor tolerancia ante las frustraciones y control del enojo.  
 Mayor cantidad de bromas, peleas e interrupciones en el trabajo.  
 Mayor capacidad para expresar adecuadamente el enojo, sin pelear.  
 Menos comportamientos agresivos o autodestructivos.  
 Menos despidos y suspensiones.  
 Más sentimientos positivos sobre ellos mismos, el trabajo y la familia.  
 Mejor manejo del estrés.  
 Menor soledad y ansiedad social.  
 
Aprovechamiento productivo de las emociones.  




 Más responsabilidad.  
 Mayor capacidad de concentrarse en las tareas que se tiene entre manos y prestar 
atención.  
 Menos impulsividad, mayor autocontrol.  
 Mejores calificaciones en las evaluaciones de desempeño.  
 
Empatía: interpretación de las emociones.  
Los beneficios de la habilidad de la empatía son:  
 Mayor capacidad para comprender el punto de vista de otra persona.  
 Mejora de la empatía y de la sensibilidad para percibir los sentimientos de los otros.  
 Mejora de la capacidad de escuchar.  
 
Manejo de las relaciones personales.  
Los beneficios de la habilidad de manejar las relaciones personales son:  
 Aumento de la habilidad para analizar y comprender las relaciones.  
 Mejora de la resolución de los conflictos y de negociación en los desacuerdos. 
 Mejora en la solución de problemas planteados en las relaciones. Mayor habilidad y 
actitud positiva en la comunicación.  
 Más popularidad y sociabilidad: actitud amistosa e interesada con sus compañeros.  
 Mayor preocupación y consideración.  
 Mayor solicitud por parte de sus compañeros.  
 Más actitud "pro-social" y armoniosa en grupo.  
 Mayor cooperación, ayuda y actitud de compartir.  





1.4. Aptitudes vinculadas a la Inteligencia Emocional en el área laboral 
 
  Según Goleman y Cherniss (2005, p. 172), una aptitud es una característica de 
personalidad o un conjunto de hábitos que llevan a un desempeño laboral superior o más 
efectivo; en otras palabras, una habilidad que agrega obvio valor económico a los 
esfuerzos de una persona en su trabajo. Existen dos niveles de aptitud laboral y, por lo 
tanto, dos tipos de modelos para la aptitud laboral. Uno evalúa las competencias básicas, 
las que se necesitan a fin de cumplir con las tareas asociadas con determinado puesto. El 
otro tipo de modelo describe aptitudes distintivas, las que destacan a los trabajadores 
estelares de los comunes. Son las que necesita la persona ya empleada a fin de 
desempeñarse de un modelo excelente.  
 
  El mismo autor indica que otro aspecto es la gran división de aptitudes, la cual 
reside en la cognición y la emoción.  
 
  Algunas aptitudes son puramente cognitivas, tales como el razonamiento analítico o 
la pericia técnica. Otros combinan el pensamiento y el sentimiento. Son las denominadas 
"aptitudes emocionales".  
 
  Todas las aptitudes emocionales involucran algún grado de habilidad en el reino del 
sentimiento, junto con los elementos cognitivos que estén en juego.  
 
  Goleman y Cherniss (2005, p.174) agregan que una aptitud emocional es una 
capacidad aprendida basada en la inteligencia emocional que origina un desempeño laboral 




habilidades prácticas que se basan en sus cinco elementos: conocimiento de sí mismo, 
motivación, autorregulación, empatía y destreza para las relaciones.  
 
  La aptitud emocional muestra qué proporción de ese potencial se ha traducido a las 
facultades que se aplican en el trabajo. Explica el mismo autor que una elevada 
inteligencia emocional, por sí sola no garantiza que alguien haya aprendido las aptitudes 
emocionales que interesan para el trabajo; significa que solo tienen un excelente potencial 
para adquirirlos. Esas facultades subyacentes son vitales para que alguien adquiera 
efectivamente las aptitudes necesarias para triunfar en el lugar de trabajo.  
 
1.5. Proyecciones de la Inteligencia Emocional  
 
  Como complemento, Cooper y Sawaf (1998, p. 289) revelan algunas ideas acerca 
de la empatía y sus raíces, las cuales se explican a continuación:  
 
1.5.1 Las raíces de la empatía  
 
  La empatía se construye sobre la conciencia de uno mismo, cuanto más abierto se 
está a las propias emociones, se es más hábil para interpretar los sentimientos. Los 
alexitímicos, que no tienen ideas de sus propios sentimientos, se sienten totalmente 
perdidos cuando se trata de saber lo que siente alguien que está con ellos. Son 
emocionalmente sordos. Las notas y acordes emocionales que se deslizan en las palabras y 
las acciones de las personas, el revelador tono de voz o el cambio de postura, el elocuente 





  Confundidos respecto de sus propios sentimientos, los alexitímicos se sienten 
igualmente desconcertados cuando otras personas les expresan los suyos. Esta 
imposibilidad de registrar los sentimientos de otro es un déficit importante de la 
inteligencia emocional y un trágico fracaso en lo que significa ser humano. Porque toda 
compenetración, la raíz del interés por alguien, surge de la sintonía emocional, de la 
capacidad de empatía. 
 
  Las emociones de la gente rara vez se expresan en palabras; con mucha mayor 
frecuencia se manifiestan a través de otras señales. La clave para intuir los sentimientos de 
otro está en la habilidad para interpretar los canales no verbales: el tono de voz, los 
ademanes, la expresión facial y cosas por el estilo.  
 
  Una habilidad social clave es la empatía, o sea, comprender los sentimientos del 
otro y su perspectiva, y respetar las diferencias entre lo que cada uno siente respecto de las 
mismas cosas. Las relaciones interpersonales son un punto esencial en el programa 
(Programa de la Ciencia del Yo, en uso hace casi 20 años, propone un modelo para la 
enseñanza de la inteligencia emocional), lo que incluye aprender a escuchar y a formular 
preguntas correctas, a discriminar entre lo que el otro expresa y los propios juicios y 
reacciones, a ser positivo antes que estar enfadado o en una actitud pasiva, y aprender el 
arte de la cooperación, la solución de los conflictos y el compromiso de la negociación.  
 
  En el mismo orden de ideas, Gil’ Adí (2000, p.56) expresa que la empatía es una 
habilidad esencial en las relaciones interpersonales de todas las personas. La empatía es 
entender a la otra persona identificando sus emociones y sentir como si se fuera la otra 




la otra persona. Es escuchar atentamente que se puede experimentar las emociones y 
pensamientos de la otra persona.  
 
  Ejercer la empatía requiere de un alto nivel de paciencia, ya que mantenerse en 
silencio es un elemento esencial, así como la conciencia de que no se puede involucrar en 
indagar e investigar por qué el individuo está sintiendo o pensando de la manera en que lo 
está haciendo. Durante el ejercicio de la empatía no es momento de expresar acuerdos, 
desacuerdos, evaluaciones del estado de ánimo o lo lógico de los pensamientos del 
interlocutor.  
 
  Es necesario recordar que ejercer empatía implica estar interesado en el 
interlocutor, en sus emociones, pensamientos, estados de ánimo. El foco de atención está 
en la otra persona, no en sí mismos, a pesar de sentir la necesidad de justificarse, evaluar, 
dar consejos. 
 
1.6. Inteligencia Emocional en las organizaciones 
 
  Al respecto, Valls (2003, p.86) refiere que sí es posible aplicar con éxito la 
inteligencia emocional a la dirección de personas en la empresa, aún en momentos y 
situaciones difíciles y comprometidas, si directivos y empleados mantienen un verdadero 
empeño en profundizar y sobresalir en el cuidado de los siguientes puntos: las causas de la 
inestabilidad laboral, la capacidad del personal directivo de recuperar a los empleados que 
no rinden y el potencial del empleado de llevar una vida satisfactoria. Y si un ejecutivo o 
jefe concluye que el despido de un empleado es inevitable, hay que medir adecuadamente 




  Y en lo que a motivación se refiere, tendrá que encontrar la forma de ofrecer a sus 
empleados la combinación de motivos apropiados para que se apliquen a fondo en la 
consecución de los objetivos de la compañía. Dichos motivos pueden ser de tres clases, de 
acuerdo con Valls (2003, p.90), Extrínsecos (prestigio, dinero, reconocimiento), 
Intrínsecos (disfrute del trabajo en sí), Trascendente (efectos del trabajo del empleado en 
terceras personas: compañeros, clientes y familia).  
 
  Los motivos segundo y tercero tienen un mayor poder de vinculación empresa-
empleado que los primeros. Son, además, motivos que permiten delegar tareas sobre la 
base de una mayor confianza. Saber delegar retiene al personal cualificado, puesto que en 
realidad lo motiva y propicia un aumento de su competencia y rendimiento.  
 
  Agrega Valls (2003, p.92) que ante empleados supuestamente irrecuperables, el 
directivo que se aprecie a sí mismo no regateará medios para tratar el caso con toda 
dignidad que cualquier ser humano merece, aunque la labor que puede hacer el propio 
empleado es todavía más decisiva para la salida de su crisis profesional.  
 
  Al respecto, Goleman y Cherniss (2005, p.175) sugieren que la organización dotada 
de inteligencia emocional debe saldar cuentas con cualquier disparidad existente entre los 
valores proclamados y los que aplica. La claridad en cuanto a espíritu y el objetivo de la 
empresa lleva a una decisiva seguridad en la toma de decisiones.  
 
  La declaración de objetivos de una organización cumple una función emocional: 




juntos algo verdadero. Trabajar para una compañía que mide su éxito de maneras muy 
significativas (no solo por los resultados en cifras) fortalece la moral y la energía.  
 
Subcapítulo II: Clima organizacional 
2.1. Definición de Clima Organizacional 
 
  El siglo XXI es el siglo del Capital Humano: es una realidad que reconocen todos 
los estudiosos de la dirección como ciencia. Los activos en recursos humanos (RRHH) 
constituyen la mayor fuente de valor agregado al desempeño de las organizaciones 
contemporáneas, por lo que son estos los que determinan la diferencia entre las empresas 
exitosas y las que no lo son. 
 
  Los grandes avances tecnológicos, que en el siglo XX marcaron la pauta, han ido 
cediendo terreno hasta pasar a ser una cuestión dada por hecha, por lo que en la búsqueda 
de la competencia en el mercado, el papel fundamental lo tienen hoy día los valores 
“intangibles”, es decir el valor agregado por la profesionalidad del personal y su 
competencia para la labor que lleva a cabo. 
 
  La situación descrita anteriormente ha llevado a las empresas a realizar grandes 
inversiones en capital humano, en su adiestramiento, su superación y su preparación 
intensiva, convirtiéndolo en el recurso más importante de la entidad. La Gestión de Capital 
Humano se convierte así en un área de resultados clave y la satisfacción del cliente interno 





  Por tales razones, los estudios de satisfacción laboral y de clima organizacional se 
han venido introduciendo en las empresas, por ser herramientas eficaces para analizar las 
necesidades y expectativas de los trabajadores, y concebir acciones de mejora que 
propicien el incremento sostenido de sus activos en RRHH. 
 
  El clima organizacional puede entenderse como “…el ambiente sicosocial en el 
cual se desenvuelven los empleados de una organización…manifestado por las reacciones 
culturales, interpretación de realidades y métodos de acción que caracterizan un momento 
de la organización” (PNUD, 2001). 
 
  El clima organizacional es intangible, pero, no obstante, tiene una existencia real y 
trascendente en el comportamiento de las personas. Las condiciones del clima 
organizacional influyen en la motivación, y en la satisfacción en el marco laboral, 
incidiendo de manera directa en los resultados del trabajo. 
 
  Desde otro ángulo, el clima de la organización puede definirse como la percepción 
subjetiva que de la realidad objetiva tienen los miembros de la organización. Las 
realidades objetiva y subjetiva interactúan dando lugar al clima organizacional; las cuales 
teóricamente deberían coincidir, aunque por desgracia, no siempre sucede de este modo. 
Este criterio es refrendado por Marín (2002) cuando lo define como “… el conjunto de las 
percepciones de las características relativamente estables de la organización, que influyen 
en las actitudes y en el comportamiento de sus miembros”. 
 
  Los que decidan incursionar en su estudio podrán comprobar que, debido a la 




que se involucran en el análisis del mismo, el clima organizacional ha sido definido de 
disímiles maneras por los diferentes estudiosos del tema. 
 
  Por ejemplo, Goncalves (2000) lo define como “…un fenómeno que media entre 
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en 
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales como la 
productividad, satisfacción, rotación”. 
 
  Por su parte, Anzardo (2006) considera al clima organizacional como “…la 
interacción entre las características más estables de la realidad objetiva existente en la 
organización y las percepciones subjetivas que sus miembros tienen de ésta, las cuales en 
su interacción sinérgica, dan lugar al clima organizacional”. Estas realidades se influyen 
mutuamente en una interacción recíproca, lo que hace que cuando se manifiesta una 
percepción negativa generalizada, sea preciso iniciar de inmediato acciones que permitan 
su eliminación, aún a pesar de que se estime que esta no es una interpretación fiel de la 
realidad objetiva existente. 
 
  Las características específicas del sistema organizativo generan un tipo 
determinado de clima organizacional, cuya repercusión sobre las motivaciones de los 
miembros de la organización y sobre su correspondiente desempeño determinan el éxito o 








2.2. Dimensiones del Clima Organizacional 
 
  Litwin y Stinger (1980), citados por Robbins, S. (2004), postulan la existencia de 
nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada empresa. Cada 




  Representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la 
cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados 
en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización pone el énfasis en la 




  Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la 
toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que 
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no 
tener doble chequeo en el trabajo. 
 
3. Recompensa 
  Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de las 
recompensas recibidas por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización 






  Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de 
los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la 
aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. 
 
5. Relaciones 
  Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de 
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto entre pares, como entre 
jefes y subordinados. 
 
6. Cooperación 
  Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu 
de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis está puesto 
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
 
7. Estándares 
  Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que ponen las organizaciones 
sobre las normas de rendimiento. 
 
8. Conflictos 
  Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares 
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los 







  Es el sentimiento de pertenencia a la organización y de que se es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir 
los objetivos personales con los de la organización. 
 
  El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación acerca de 
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, 
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como 
en la estructura organizacional o en uno o más de los sistemas que la componen. 
 
 La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el Clima 
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de sus miembros, a través de 
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación 
laboral y rendimiento profesional, entre otros. 
 
  Tomando en consideración la influencia que el clima organizacional tiene en los 
destinos de la organización, los directivos han decidido invertir capital en hacer estudios 
de clima organizacional, para determinar los puntos débiles del mismo y de inmediato 
concebir acciones correctivas y modificadoras, que garanticen que él mismo no se altere en 
una magnitud tal, que vaya a conspirar contra el logro de los objetivos de la gestión, 
deteriorando la motivación y satisfacción laboral del colectivo. 
 
  El diagnóstico del clima de la organización, dada la complejidad multifactorial del 




los análisis y las conclusiones a que se arriben en los mismos, lo cual se confirma cuando 
se toma en consideración el punto de vista de García Canclini (1995) , cuando afirma:  
 
…la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en provecho de los estudios 
organizacionales, pues ¿qué sentido tendría mantener escondidas las trayectorias de la 
antropología, la sociología y los estudios comunicacionales en un periodo en el que los 
objetos clásicos de investigación en las ciencias sociales se entremezclan? 
 
Rodríguez, D. (1999), Guillén (2000) y otros autores sugieren medir el Clima 
Organizacional por medio de las siguientes dimensiones: 
1. Actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa. 
2.  Actitudes hacia las oportunidades de ascenso. 
3. Actitudes hacia el contenido del puesto. 
4. Actitudes hacia la supervisión. 
5. Actitudes hacia las recompensas financieras. 
6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo. 
7. Actitudes hacia los compañeros de trabajo. 
 
  Tanto las dimensiones sugeridas por Litwin y Stinger (1980), como las de 
Rodríguez, D. (1999), Guillén (2000) y otros autores reafirman la necesidad de integrar un 
grupo multidisciplinario cuya interacción en el proceso de investigación permita abarcar 
con profundidad todas las dimensiones del clima organizacional y las múltiples variables 





  Uno de los modelos más empleados en  América Latina para el estudio del clima 
organizacional es el propuesto a tales propósitos por el PNUD (2001), el cual contempla el 







  Para establecer los parámetros a los cuales debe atenderse en el contexto de esta 
área crítica, resulta conveniente definir, a priori, qué se entenderá por liderazgo. Se 
asumirá el liderazgo  
 
… como la influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en 
la búsqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente determinados, por medio de la 
habilidad de orientar y convencer a otros para ejecutar, con entusiasmo, las actividades 
asignadas (Marín, 2002). 
 
Para el análisis del liderazgo se deben considerar los siguientes parámetros o indicadores: 
 
- Dirección 
- Estímulo a la Excelencia 
- Estímulo al Trabajo en Equipo 





  La Dirección proporciona el sentido de orientación de las actividades de una unidad 
de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando, en forma clara, las 
metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo. 
 
  En este proceso, se determina y cuantifica la responsabilidad de cada subalterno y 
las interacciones con otros individuos o grupos de estos para lograr resultados esperados. 
Para ello, se hace necesario suministrar suficiente información, así como la orientación 
técnica correspondiente para poder tomar decisiones complementarias. Es decir, conducir 
el trabajo de otras personas y estimular su creatividad para garantizar el cumplimiento de 
las actividades a realizar. Es preciso significar que la dirección implica también velar por 
el cumplimiento de los aspectos normativos que ordenan el comportamiento de las 
personas en la organización. 
 
  El Estímulo a la Excelencia significa poner un gran énfasis en la búsqueda de 
mejorar constantemente, mediante la incorporación de nuevos conocimientos e 
instrumentos técnicos, el quehacer de todos los trabajadores en la organización. El 
estímulo a la excelencia se promueve dentro de un ambiente en donde la jefatura 
demuestra una preocupación genuina por el desarrollo de las personas, es decir, de sus 
activos en recursos humanos; las exhorta y apoya para que actualicen sus conocimientos y 
las impulsa constantemente a mejorar los resultados. 
 
  El Estímulo al Trabajo en Equipo implica el reconocimiento, por parte de la alta 
dirección, de que la gestión organizacional se sustenta en el trabajo en equipo, buscando el 




donde se propicie la participación organizada de los miembros de la organización, en la 
consecución de los objetivos de ésta. 
 
  En este tipo de ambiente, “…no caben los individualismos, sino más bien la 
complementación de conocimientos y las experiencias diferentes, puestas a disposición y 
beneficio de los objetivos de la institución y del grupo” (Anzardo, 2006). 
 
  Es oportuno señalar que, aun cuando existan diferentes opiniones con respecto a 
una situación, “…se debe tener la capacidad de ponerlas al servicio de una dirección 
uniforme, rescatando de cada una de ellas la parte más valiosa, y así tomas, en esa 
diversidad de opiniones, una decisión enriquecida” (Marín, 2002). 
 
 La Solución de Conflictos forma parte del cotidiano de vida de toda organización, 
en tanto el conflicto es parte inherente de la vida institucional. Los conflictos se originan 
por diversas causas, aunque en definitiva tienen un punto común: son diferencias en las 
percepciones e intereses, que compiten, sobre una misma realidad. La capacidad de 
solución de conflictos consiste en “…lograr superarlos por síntesis de diferencias, en lugar 
de ignorarlos o evadirlos” (Marín, 2002). Esta capacidad debe ser desarrollada, puesta en 
práctica y evaluada periódicamente. 
 
c) Motivación 
  Al igual que en el análisis precedente, se hace preciso dejar definida cómo entender 
la motivación en el marco del análisis del clima organizacional. A tales efectos, parece 




voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, 
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.  
 
  Es posible también distinguir distintos tipos de motivación, teniendo en cuenta 
cuáles son los factores que en cada circunstancia determinan preponderantemente la 
conducta del sujeto.  
 
Existen tres tipos de motivación: 
 
1. La motivación intrínseca. Corresponde a la satisfacción que siente el sujeto 
producida por la misma conducta o tarea al ser realizada. 
 
2. La motivación extrínseca. En este caso, lo que mueve a la persona es el 
beneficio obtenido como resultado de su desempeño. 
 
3. La motivación trascendente. Dada nuestra condición de seres sociales, muchos 
de nuestros comportamientos no se explican exclusivamente por el beneficio extrínseco 
obtenido, o por la satisfacción intrínseca lograda, sino por el beneficio o satisfacción que 
obtiene un tercero, o bien porque éste evita algo negativo para él. 
 
  Sin motivación no puede haber satisfacción. Las motivaciones difieren de un 
individuo a otro, evolucionan y pueden cambiar con el transcurso de los años y de las 
épocas. La satisfacción en el trabajo pasa evidentemente por la satisfacción con el salario, 
pero eso no es todo: La motivación de las personas tiene una dinámica compleja. Las 




reconocimiento de los directivos por el trabajo de cada uno, la calidad de vida en el trabajo 
y el ambiente son factores de la satisfacción importantes y por lo tanto motivadores para 
que una persona dé lo mejor de sí misma. 
 
  A los efectos del análisis de la motivación como área crítica del clima 
organizacional, resulta conveniente tomar en consideración lo planteado por Davis y 
Newstrom, (1999) que señalan que existen cuatro niveles de motivación: 
 
1. Motivación de logro. Es el impulso que poseen algunas personas de perseguir y 
alcanzar metas. 
 
2. Motivación afiliativa. Es el impulso a relacionarse socialmente con los demás. 
 
3. Motivación hacia la competencia. Es el impulso a ser bueno en algo, lo que 
permite al individuo a desempeñar un trabajo de alta calidad. 
 
4. Motivación por el poder. Es el impulso de influir en los demás y modificar 
situaciones. 
 
Dentro del área crítica Motivación se debe atender a los siguientes indicadores: 
 
- Realización personal 
- Reconocimiento del aporte 
- Responsabilidad 






  En toda organización debe lograrse la satisfacción de las expectativas mutuas, 
tanto del individuo como de la organización, las cuales van más allá del contrato formal de 
trabajo entre el empleado y la institución. Es un proceso de complementación en donde el 
individuo y la organización se vuelven parte uno del otro. 
 
  Todo sistema social puede ser asumido en términos de grupo de personas 
ocupadas en el intercambio de sus recursos con base a ciertas expectativas. Esos recursos 
que no se limitan a recursos materiales, ya que incluyen ideas, sentimientos, habilidades y 
valores, son constantemente permutados. 
 
  En el intercambio de recursos dentro de los sistemas sociales se desarrollan 
contratos psicológicos entre hombres y sistemas, entre hombre y grupos y sistemas, donde 
prevalece el sentimiento de reciprocidad: cada uno evalúa lo que está ofreciendo y lo que 
está recibiendo en compensación. 
 
  Cuando el individuo considera que las retribuciones que obtiene de la organización 
son mayores que sus esfuerzos, percibe la relación como exitosa. Por el contrario, si no 
tiene esta percepción, se vuelve propenso a deteriorar su relación con la organización, y 
puede llegar incluso a abandonarla. 
 
  En el marco de los estudio de clima organizacional la Reciprocidad debe ser 
analizada a través de los siguientes parámetros: 









 La organización se construye sobre la base de una conciencia participativa 
generalizada, en tanto, la integración de las personas a la organización es un efecto de la 
participación. 
 
  La Participación consiste en la implicación de las personas en las actividades de la 
organización, aportando cada quien la parte que le corresponde, para cumplir los objetivos 
institucionales. 
 
A tales efectos,  
…se debe explicitar los requerimientos de participación por medio del diseño de cada 
puesto de trabajo y la programación de actividades que determinan el objetivo a cubrir, las 
funciones y actividades necesarias a desempeñarse en el puesto, los estándares de calidad y 
de cantidad exigidos en cuanto a productividad, la información a intercambiar y los 
recursos disponibles… (Marín, 2002). 
 
El análisis de la Participación se abordará mediante los siguientes parámetros: 
 
- Compromiso con la productividad 
- Compatibilización de intereses 




- Implicación en el cambio 
 
2.3. Características del Clima Organizacional 
 
Rodríguez, D. (1999) refiere que el clima laboral tiene las siguientes características: 
 
• Hace referencia a la situación en que tiene lugar el trabajo de la organización. Las 
variables que definen el clima laboral, son aspectos que guardan relación con el ambiente 
organizacional. 
 
• Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un 
buen clima va a traer como consecuencia una mejor disposición de los individuos a 
participar activa y eficientemente en el desempeño de sus tareas. Un clima malo por otra 
parte, hará extremadamente difícil la conducción de la organización y la coordinación de 
las labores. 
 
• Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la organización con 
esta. Una organización con un buen clima tiene la posibilidad de conseguir un nivel 
significativo de identificación con sus miembros, en tanto, una organización cuyo clima 
sea deficiente, no podrá esperar un alto grado de identificación. Las organizaciones que se 
quejan porque sus trabajadores “no tienen la camiseta puesta”, normalmente tienen un muy 
mal clima laboral. 
 
• Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organización y, a 





• El clima de una organización es afectado por diferentes variables estructurales, tales 
como estilo de dirección, políticas y planes de gestión, sistemas de contratación y 
despidos, etc. Estas variables a su vez pueden ser afectados por el clima. 
 
• En estrecha conexión con lo anterior, es necesario señalar que el cambio en el clima 
laboral es posible, pero que se requiere más de una variable para que el cambio sea 
duradero; es decir, para conseguir que el clima de una empresa se estabilice en una nueva 
configuración. 
 
2.4 Tipos de Clima Organizacional 
 
Rodríguez, D. (1999), explica en su teoría, la existencia de dos grandes tipos de clima 
organizacional,; estos son: 
 
a) Clima tipo autoritario 
 
• Autoritario-Explotador: Se caracteriza porque la dirección no posee confianza en sus 
empleados, la mayor parte de las decisiones y objetivos las toman los jefes de la 
organización y se distribuyen según su función puramente descendente. Los empleados 
tienen que trabajar en una atmósfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente 
de recompensas. La interacción entre jefes y trabajadores es casi nula o en forma de 





 • Autoritario-Paternalista: Existe confianza entre la dirección y sus empleados, se utilizan 
recompensas y castigos como fuente de motivación para los trabajadores, los supervisores 
manejan mecanismos de control. En este clima la dirección juega con las necesidades 
sociales de los empleados; sin embargo, da la impresión de que se trabaja en un ambiente 
estable y estructurado. 
 
b) Clima tipo participativo 
 
•  Participativo-Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en 
sus trabajadores, quienes toman decisiones específicas, se busca satisfacer necesidades de 
estima, existe interacción entre ambas partes. La comunicación es de tipo descendente. 
 
•  Participativo-en grupo: Existe la plena confianza en los empleados por parte de la 
dirección, persigue la integración de todos los niveles, la comunicación fluye de forma 
ascendente o descendente, vertical u horizontal. El punto de motivación es la participación, 
se trabaja en función por objetivos en rendimiento, las relaciones de trabajo entre 
superiores y empleados se basan en la amistad, las responsabilidades compartidas. 
    El funcionamiento de este sistema es el trabajo en equipo, como el mejor medio para 
alcanzar los objetivos a través de la participación estratégica. 
 
2.5. Sistema de detección e investigación: 
Salvador, A. (2010) resalta tres sistemas básicos para la detección del clima laboral: 
a) La observación directa: Es el método menos objetivo de todos, pero muy útil para 




actos de insubordinación, la ausencia repetida del puesto de trabajo, las quejas reportadas 
por los mandos intermedios, los rumores, etc. 
 
b) Los ratios: Se trata de analizar una serie histórica de indicadores que tiene 
como objetivo ponerlos en paralelo cronológicamente  para tratar de interpretar el porqué 
de sus oscilaciones. 
 
c) Ausentismo: Fenómeno producido por causas individuales o sociales, reales o 
imaginarias, en que con o sin justificación objetiva, los trabajadores no asisten al trabajo. 
 
d) Rotación: Son los cambios del personal producidas en la empresa. Una 
excesiva rotación puede considerarse como verdaderos capitales económicos que se 
pierden. 
 
e) Accidentes laborales: Es preciso analizar la hora en que se produjeron, los 
días y cual fue la causa de los mismos. 
 
f) Productividad: Los ratios extraídos encargados de relacionar la producción –
hora y producción– operario, disminuyen cuando en la empresa hay un mal clima laboral. 
 
g) Quejas del cliente: Estas pueden venir motivadas por posibles imperfecciones 





h) Ausencia en la participación: Se mide por la falta de participación de 
empleados en actividades organizadas por la empresa, tales como: actos sociales, cursos de 
formación, etc. 
 
Dentro de los métodos sociológicos, Mauricio Miranda (2000) menciona a los siguiente: 
 
a) La entrevista personal: Generalmente se realiza a los responsables 
funcionarios de la organización. Esta se realiza en forma individual o colectiva según las 
capacidades de los entrevistados, dentro de la jornada laboral y fuera de su lugar de 
trabajo. El mejor tipo de entrevista para recabar este tipo de información es la estructurada, 
ya que permite analizar las percepciones y guiones personales sobre las diversas 
situaciones de trabajo. 
 
b) Análisis de contenido o documental: Son las informaciones, comunicaciones 
externas e internas de la organización. 
 
c) Auditoria organizativa: Comprende el análisis, el diagnóstico de la estructura 
y los procesos organizativos. 
 
d) Encuestas o escalas de medición: Destinados a los trabajadores, tienen como 
inconveniente el que las respuestas puedan estar afectadas por condiciones tales como el 
temor de expresar las opiniones, posibles represalias, etc.; por el contrario, es un medio 
que ofrece la posibilidad de que el encuestado responda de una manera directa y exacta. 
Los tipos de preguntas que responde estos cuestionarios pueden ser abiertas, semiabiertas, 




relaciones con los compañeros, el trabajo propio, la formación, posibilidades de mejora, 
los mandos superiores y la alta dirección y la comunicación. 
 
2.6.   Procesos que intervienen en el Clima Organizacional 
 
Según Brunet (1999), todas las audiencias tienen un papel que jugar y, entre estas, no 
pueden faltar los agentes externos, cada vez más relevantes en un entorno en el que la 
información fluye con mayor rapidez y la vinculación profesional está, hoy por hoy, muy 
relacionada con la oferta media del mercado. Así tenemos dos tipos de agentes: 
 
a) Agentes Internos: debe   establecerse una relación de confianza entre los 
representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el marco de 
actuación de referencia; los agentes sociales, que son portavoces del equilibrio entre las 
necesidades empleados y los requerimientos del negocio expresado por la empresa; y los 
propios empleados, que son usuarios de las políticas y debemos implicarlos en los 
procesos de gestión. 
 
b) Agentes Externos:   debemos conocer con profundidad la influencia de las 
audiencias prescriptoras, familia, amigos, etc.; quienes ejercen una influencia inestimable 
en el empleado; y el cliente, quien marca el ritmo de la actividad del negocio y ofrece 
feedback del resultado final de la gestión. Por último, no debemos obviar a las empresas 
del mercado con igualdad de condiciones, quienes constituyen referencias que hay que 






2.7. Resultados que se obtiene de un diagnóstico de Clima Organizacional 
 
  La medición del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a 
los trabajadores de una organización, o de algún área dentro de ella que se quiera medir. 
Aunque existen distintos instrumentos, metodologías y encuestas para medir el clima 
organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables 
en dos partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima 
organizacional como debería ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad 
para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados 
y corregidos. 
 
  La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden esperar de las 
diferentes intervenciones del Diagnóstico Organizacional: 
 
1. Retroalimentación. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de 
uno mismo, de los demás, de los procesos de grupo o de la dinámica organizacional - datos 
que antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa. La retroalimentación se 
refiere a las actividades y los procesos que reflejan una imagen objetiva del mundo real. La 
conciencia de esa nueva información puede ser conducente al cambio si la 
retroalimentación no es amenazadora. La retroalimentación es prominente en 
intervenciones como consultoría de procesos, reflejo de la organización, capacitación en 
sensibilidad, orientación y consejo, y retroalimentación de encuestas. 
 
2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas 




valores, etcétera, cuando se percatan de los cambios en las normas que están ayudando a 
determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la nueva norma tiene un 
potencial de cambio, porque el individuo ajustará su conducta para alinearla con las nuevas 
normas. Aquí se supone que la conciencia de que "este es el nuevo juego de pelota", o de 
que "ahora estamos jugando con una nueva serie de reglas", es una causa de cambio en la 
conducta individual. Además, la conciencia de las normas disfuncionales actuales puede 
servir como un incentivo para el cambio. Cuando las personas ven una discrepancia entre 
los resultados que están produciendo sus normas actuales y los resultados deseados, esto 
puede conducir al cambio. Este mecanismo causal probablemente está operando en la 
formación de equipos y en las actividades intergrupo de formación de equipos, en el 
análisis de la cultura y en los programas de sistemas sociotécnicos. 
 
3. Incremento en la interacción y la comunicación. La creciente interacción y 
comunicación entre individuos y grupos, en y por sí misma, puede efectuar cambios en las 
actitudes y la conducta. Por ejemplo, Homans sugiere que la creciente interacción es 
conducente a un incremento en los sentimientos positivos. Los individuos y los grupos 
aislados tienden a desarrollar una "visión de túnel" o de "autismo", según Murphy. La 
creciente comunicación contrarresta esta tendencia. La creciente comunicación, permite 
que uno verifique sus propias percepciones para ver si están socialmente validadas y 
compartidas. Este mecanismo es la base de casi todas las intervenciones del DO. La regla 
empírica es: lograr que las personas hablen e interactúen en nuevas formas constructivas y 
de ello resultarán cosas positivas. 
 
5. Confrontación. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las 




los obstáculos para una interacción efectiva. La confrontación es un proceso que trata en 
forma activa de discernir las diferencias reales que se están "interponiendo en el camino", 
de hacer salir a la superficie esos problemas y trabajar en ellos de una manera constructiva. 
Hay muchos obstáculos para el crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no 
se observan y se examinan en forma activa. La confrontación es el fundamento de la 
mayor parte de las intervenciones de resolución de un conflicto, como la formación de 
equipos intergrupo, la conciliación de terceras partes y la negociación del rol. 
 
6. Educación. Esto se refiere a las actividades diseñadas para mejorar a)el 
conocimiento y los conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las habilidades. 
En el desarrollo organizacional, la educación puede estar dirigida hacia el entendimiento 
de estos tres componentes en varias áreas de contenido: logro de la tarea, relaciones y 
conductas humanas y sociales, dinámica de procesos de la organización, y procesos de 
administración y control del cambio. Desde hace mucho tiempo, la educación ha sido una 
técnica de cambio aceptada. La educación es el principal mecanismo causal en el 
modelamiento de la conducta, el análisis del campo de fuerzas, y la planificación de la vida 
y carrera. 
 
6. Participación. Esto se refiere a las actividades que incrementan el número de personas 
a quienes se les permite involucrarse en la resolución de problemas, el establecimiento de 
metas, y la generación de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participación incrementa 
la calidad y la aceptación de las decisiones, la satisfacción en el trabajo, y que promueve el 
bienestar de los empleados. La participación es el principal mecanismo que sustenta los 
círculos de calidad, las organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el 




Confrontación de Beckhard. Es muy probable que la participación desempeñe un rol en la 
mayor parte de las intervenciones del DO. 
 
8. Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable de 
qué, y que vigilan el desempeño relacionado con dichas responsabilidades. Estos dos 
aspectos deben estar presentes para que la responsabilidad mejore el desempeño. Las 
intervenciones del DO que incrementan la responsabilidad son la técnica del análisis del 
rol, el delineamiento de responsabilidades, la Gestal del DO, la planificación de la vida y 
carrera, los círculos de calidad, la administración por objetivos (APO), los equipos 
autodirigidos, y la participación. 
 
9. Energía y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que 
proporcionan energía a las personas y las motivan por medio de visiones de nuevas 
posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser deseable, de mérito y 
alcanzable. La energía y el optimismo crecientes a menudo son los resultados directos de 
intervenciones tales como la indagación apreciativa, la visión, "reunir a todo el sistema en 
la habitación", los programas de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de búsqueda 
futura, los programas de calidad total, los equipos autodirigidos, etcétera. 
 
Estas son algunas de las áreas que se deben considerar cuando se planifican los programas 
de DO, se eligen las intervenciones de este, y se ponen en práctica y se administran las 
intervenciones de DO. Se aprende mediante la experiencia, lecturas, talleres, maestros y 






2.3. Definición de términos básicos 
 
Autoconciencia: Capacidad para reconocer y comprender las propias emociones 
(Goleman, D., 2010). 
Autorregulación: Es la capacidad específica de la Inteligencia Emocional para intervenir 
y modificar el curso y la generación de las propias emociones, tanto antes 
como durante la emoción misma (Goleman, D., 2010). 
 
Clima organizacional: El ambiente sicosocial en el cual se desenvuelven los empleados 
de una organización, manifestado por las reacciones culturales, 
interpretación de realidades y métodos de acción que caracterizan un 
momento de la organización (PNUD, 2001). 
  
Empatía: Capacidad de ponerse en la situación de los demás, sentimiento de participación 
afectiva de una persona en la realidad que afecta a otra (Goleman, D., 
2010). 
 
Habilidades sociales: Son un conjunto de conductas que tienen la función de promover 
y/o mejorar la inserción de una persona en grupos (Goleman, D., 2010). 
  
Inteligencia Emocional: Capacidad de reconocer los sentimientos propios y ajenos, de 
poder automotivarse para mejorar positivamente las emociones internas y 





Liderazgo: Es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del 
proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos 
objetivos específicos (PNUD, 2001). 
 
Motivación: Es la necesidad de lograr excelencia y superar obstáculos, trata de alcanzar 
























Hipótesis y variables 
 
3.2. Sistema de  hipótesis 
3.2.1. Hipótesis General 
 
H.G: Existe una relación significativa entre la Inteligencia Emocional del Personal 
Docente y el Clima Organizacional de las instituciones educativas públicas 
pertenecientes a la Municipalidad de Santiago de Surco. 
 
3.2.3. Hipótesis específicas 
H.E.1: Existe una relación significativa entre la Inteligencia Emocional del 
personal docente y el liderazgo que ejerce en la Institución Educativa donde labora. 
 
H.E.2: Existe una relación significativa entre la Inteligencia Emocional del 
personal docente y su motivación para ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las 
metas organizacionales de la Institución Educativa donde labora. 
 
H.E.3: Existe una relación significativa entre la Inteligencia Emocional del 
personal Docente y la reciprocidad que manifiesta para con la Institución Educativa 
donde labora. 
 
H.E.4: Existe una relación significativa entre la Inteligencia Emocional del 
personal docente y su participación en las actividades organizacionales de la 




3.3. Sistema de variables  
 
3.3.1. Variable 1:  
X: Inteligencia Emocional 
 
3.3.2. Variable 2:  
Y: Clima organizacional 
 
3.3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de las variables Inteligencia Emocional y Clima Organizacional 
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    frecuencia 
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    Siempre 
Asertividad 14, 35, 48, 67, 
69 
Autoconcepto 13, 38, 60, 63, 
72 
Autorrealización 4, 22, 42, 68 




















3, 9, 16, 27, 
32, 47 
16 
Prueba de la realidad 5, 36, 43, 52, 
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10 
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1, 6, 47 
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11, 41, 46 
Responsabilidad 5, 15, 32 
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8, 13, 23, 31, 
48 
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Retribución 37, 50 
Equidad 14 
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18, 20, 36 
Intercambio de 
información 
3, 4, 9,19, 28, 
39, 49 
Implicación en el 
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4.1. Tipo y diseño de investigación  
 
El estudio es de tipo descriptivo correlacional.  Es descriptivo porque analiza cómo 
son y cómo se manifiestan la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional en la 
población estudiada; y es correlacional porque pretendió determinar cómo se relacionan 
estas variables (Hernández et al., 2010, p. 87). 
   
Le corresponde el diseño no experimental,  pues “se realiza sin manipular 
deliberadamente las variables”; es decir, no se hace variar en forma intencional ninguna de 
ellas para verificar si tiene o no algún efecto sobre la otra. Solamente se trató de “observar 
fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos” (p. 
149).  Y es transeccional debido a que los datos fueron recolectados en tiempo único.  
 
Por consiguiente, el estudio describe y analiza la interrelación entre las variables IE 
y CO en el momento en que se recogió la información. 
 
El modelo que corresponde a este diseño es el siguiente: 
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X1 es la medición de la variable Inteligencia Emocional; y 
 
Y1 es la medición de la variable Clima Organizacional.  
 
4.5. Población y muestra de la investigación  
4.5.1. Población 
El estudio fue realizado en una población de 328 docentes de cinco instituciones 
educativas públicas de la Municipalidad de Santiago de Surco en Lima, los cuales estaban 
distribuidos de la siguiente manera: 
Tabla 2 
Distribución de la población según grados involucrados en el estudio 
Institución Educativa 
Población Docente 
Secundaria Primaria Inicial Subtotal 
1 N° 6087 Pablo maría 
Guzmán 
11 11 3 25 
2 Jorge Chávez 45 30  75 
3 Los Precursores 46 29  76 
4 Los Próceres 56 28 9 93 
5 José María Arguedas 35 24  59 
Total 193 122 12 328 








Para obtener la información necesaria que permitiera diagnosticar la relación que 
existe entre la inteligencia emocional del personal docente y el clima organizacional, se 
utilizó un muestreo probabilístico estratificado.  
 
El muestreo probabilístico es recomendado para los estudios no experimentales 
correlacionales, a fin de que los resultados puedan generalizarse a una población 
(Hernández et al., 2010, p. 190). De ahí que, sobre la base de los 328 docentes que 





n =  el tamaño de la muestra. 
N =  tamaño de la población: 328 docentes 
Desviación estándar de la población que, generalmente cuando no se tiene su valor, 
suele utilizarse un valor constante de 0,5. 
 
Z =  Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si no se 
tiene su valor, se lo toma en relación al 95% de confianza equivale a 1,96 (como más 






e =   Límite aceptable de error muestral que, generalmente, cuando no se tiene su valor, 
suele utilizarse un valor que varía entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que queda a 
criterio del encuestador. 
 
Cálculo de la muestra 
 





Tamaño de la muestra 177. 
Una vez calculada la muestra total, se procedió a calcular una muestra estratificada: 
 
Tabla 3 
Distribución de la población según grados involucrados en el estudio 
Institución Educativa 
Población Docente 
Secundaria Primaria Inicial Subtotal 









































Total 104 66 7 177 








5.1. Selección y validación de instrumentos 
 
Para la medición de las variables fueron utilizados dos instrumentos. Para medir la 
variable Inteligencia Emocional se utilizó la Escala “Inventario Emocional BarOn”; y para 
medir la variable Clima Organizacional se utilizó la “Escala de Clima Organizacional”. 
 
5.1.1. La Escala Inventario Emocional BarOn 
 
Para medir la Inteligencia Emocional se utilizó el INVENTARIO EMOCIONAL DE 




» Nombre           : EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory. 
» Autor   : Reuven BarOn. 
» Año    : 1997. 
» Procedencia  : Toronto – Canadá. 
» Adaptación Peruana : Nelly Ugarriza Chávez (2001). 
» Administración  : Individual o Colectiva. Tipo cuadernillo. 
» Tiempo de Aplicación : Sin límite de tiempo; de 30 a 40 minutos aprox. 





El instrumento aplicado en este estudio, compuesto por 75 ítems,  es una adaptación del 
EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory. Fue administrado en forma colectiva, 
debiendo instruirse a los participantes acerca de la mejor manera de completar el 
formulario Se les recomendó que las preguntas fueran resueltas al finalizar el periodo de 
administración para no distraer a los participantes o influir en sus respuestas. Se necesitó 
contar con 5 administradores del instrumento, quienes no solo se aseguraron de que el 
ambiente estuviera libre de distracciones, sino que además verificaron que los participantes 
respondieran de manera individual e íntegra. 
 
5.1.2. La Escala de Clima Organizacional 
 
En la medición de la variable Clima Organizacional se utilizó la ESCALA CLIMA 




» Nombre de la Prueba : ESCALA “CLIMA LABORAL CL – SPC” 
» Autor   : Ps. Sonia Palma Carrillo. 
» Procedencia  : Perú. 
» Modo de Aplicación : Individual y Colectiva 
» Tiempo de Aplicación : aproximadamente 20 minutos en formato físico y 5 minutos 
en formato computarizado. 






5.1.3. Validación de los instrumentos  
 
La validez de los instrumentos fue verificada mediante Validez de Constructo. Esta 
tuvo por finalidad determinar qué tan exitosamente los instrumentos miden la variable 
estudiada (Hernández et al, 2010, p. 203). Se calculó mediante el Coeficiente de 
correlacion r de Pearson, correlacionando el puntaje total de cada instrumento con la 
sumatoria de los ítems de cada dimensión. El resultado de la prueba dio unr=0,812** 
promedio para la validez de constructo de la Escala sobre Inteligencia Emocional y un 
r=0,966** promedio para la Escala sobre Clima Organizacional; es decir existeuna 
correlación Muy Alta entre el puntaje total de cada instrumento y sus respectivas 
dimensiones. Los instrumentos miden exitosamente las variables estudiadas y podían ser 
utilizados en el estudio (Ver detalle en el Anexo 04). 
 
5.1.4.  Confiabilidad de los instrumentos 
 
La confiabilidad tuvo por finalidad verificar si los instrumentos están bien 
diseñados y hay consistencia entre sus ítems. Fue calculada mediante el Coeficiente de 
confiabilidad alfa de Cronbach, el cual arrojó los siguientes resultados: 
 
Tabla 4 
Resultados alfa Cronbach para los instrumentos utilizados en la investigación 
Instrumento N de elementos Alfa de Cronbach Nivel de confiabilidad 
Cuestionario sobre  
Inteligencia Emocional 
75 ,873 Muy Buena 
Encuesta  sobre  
Clima Organizacional 





Tanto la escala sobre Inteligencia Emocional, como la escala sobre Clima 
Organizacional emplean una escala tipo Likert que, según Hernández et al. (2010, p.245), 
“consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los 
cuales se pide la reacción de los participantes”.  
 
La razón por la cual se empleó este tipo de escala es el alto nivel de precisión y 
confiabilidad que lo caracteriza y la facilidad para su análisis debida al empleo de una 
cantidad de alternativas de respuestas que no importan dificultad para los participantes. 
 
5.2. Presentación  de datos   
 
Según Arias (1999), las técnicas de recolección de datos son las distintas formas o 
maneras de obtener la información. Refiriéndose a ellas, Chávez (2001, p. 173) las define 
como “los medios que utiliza el investigador para medir el comportamiento o atributos de 
las variables. Entre estos, se pueden mencionar: los cuestionarios, entrevistas y escalas de 
clasificación, entre otros”.  
Las técnicas utilizadas en el estudio fueron el fichaje y la encuesta. Las fichas 
bibliográficas fueron empleadas para acopiar la información utilizada en la construcción 
del marco teórico. La técnica de la encuesta, que utiliza como instrumento el cuestionario, 
está presente en las escalas EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory y “Clima Laboral 
CL – SPC” 
 
5.3. Tratamiento  estadístico 





Para el análisis estadístico, se suman los ítems de cada variable y los ítems de cada 
dimensión de estas, obteniéndose el puntaje de cada variable o dimensión, según se 
especifica en las tablas 5 y 6. 
 
Tabla 5 
Puntajes totales de la variable Inteligencia Emocional y cada una de sus dimensiones 
Dimensiones  







Componente Intrapersonal 24 24 120 
Componente Interpersonal 15 15 75 
Componente Manejo de Adaptabilidad 16 16 80 
Componente Manejo de Estrés 10 10 50 
Componente del Estado de Ánimo en 
general 
10 10 50 
Total 75 75 375 
Fuente: Inventario Emocional BarOn. 
Tabla 6 
Puntajes totales de la variable Inteligencia Emocional y cada una de sus dimensiones 
Dimensiones  







Liderazgo 11 11 55 
Motivación 15 15 75 
Reciprocidad 7 7 35 
Participación 17 17 85 
Total 50 50 250 
 
Fuente:Escala “Clima Laboral CL – SPC” 
 
A los puntajes resultantes se les calculó las siguientes medidas estadísticas: media, 







Determinación de niveles para el análisis descriptivo 
 
Asimismo, con la finalidad de hacer una presentación más breve, didáctica y 
comprensible de los datos, se fijaron 5 intervalos o categorías para los puntajes totales de 
las variables y sus dimensiones. Tales intervalos corresponden a 5 niveles descriptivos: 
Muy Bajo(a), Bajo(a), Promedio, Alto(a) y Muy Alto(a). 
 
5.3.2. Estadística inferencial. 
El procesamiento de datos fue realizado siguiendo métodos cuantitativos: análisis 
estadístico descriptivo e inferencial, con ayuda de los programas SPSS (versión18) y Excel 
2010.  
Para las pruebas estadísticas se prefijó el nivel de significancia en 0,05. 
Las pruebas de hipótesis fueron realizadas con los puntajes totales de las variables 
y los puntajes de cada dimensión. 
  Teniendo en cuenta que se trabajó con una muestra de 177 casos, la normalidad de 
los datos fue verificada mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, cuyo resultado 
indicó que las muestras provienen de una distribución normal, por tal razón se utilizó el 
Coeficiente de correlación r de Pearson. 
Las correlaciones fueron las siguientes: 
i. Puntaje total de la Variable Inteligencia Emocional  con el puntaje total de la 
Variable Clima Organizacional. 
ii. Puntaje total de Inteligencia Emocional  con la suma de ítems de la dimensión 
Liderazgo. 
iii. Puntaje total de Inteligencia Emocional  con la suma de ítems de la dimensión 
Motivación. 
iv. Puntaje total de Inteligencia Emocional  con la suma de ítems de la dimensión 
Reciprocidad. 










































  75 - 
135 
 24 – 43 15 - 27 16 - 29 10 - 18 10 - 18 
Bajo(a) 136 – 
195 
 44 – 63 28 - 39 30 - 42 19 - 26 19 - 26 
Promedio 196 – 
255 
 64 –  82 40 - 51 43 - 55 27 - 34 27 - 34 
Alto(a) 256 – 
315 





102 – 120 64 - 75 69 – 80 43 – 50 43 – 50 
Fuente: Inventario Emocional BarOn. 
Tabla 8 















Muy bajo(a) 50–   90 11– 19 15 - 27  7– 12   17 - 30 
Bajo(a)   91 – 130 20 – 28 28 – 39 13 – 18 31 - 44 
Promedio 131 – 170 29 – 37 40 – 51 19 – 24 45 - 58 
Alto(a) 171 – 210 38 – 46 52 – 63 25 – 30 59 - 72 
Muy Alto(a) 211 – 250 47 – 55 64 – 75 31 – 35 73 – 85 




5.2. Presentación de resultados 
 
La presentación de resultados empieza describiendo cada una de las dimensiones de las 
variables mediante tablas de tablas de frecuencias y gráficos de barras, seguida de las 
pruebas de hipótesis: general y específicas. 
 
La información es mostrada mediante: 
a) Tablas de Frecuencias.  Muestran las frecuencias según los 5 intervalos 
prefijados en las tablas 7 y 8, así como los porcentajes de dichas frecuencias.  
b) Los Gráficos de barras. Grafican los porcentajes de las frecuencias según los 
intervalos de las tablas 7 y 8. 
c) El Diagrama de Caja y Bigotes. Ilustra las diferencias entre las medianas de 
la Variable 1 Inteligencia Emocional y la Variable 2 Clima Organizacional. 
d) Diagrama de Dispersión.  Grafica la naturaleza de la correlación entre las 
variables comparadas. 
 
La determinación de los niveles de correlación se hace considerando los valores de la 
Tabla 9. 
Tabla 9 
Niveles de interpretación para el coeficiente de correlación 
              r  = 1               Correlación perfecta. 
0.8  <   r  < 1     Correlación muy alta 
0.6  <   r  < 0.8   Correlación alta 
0.4  <   r  < 0.6 Correlación moderada 
0.2  <   r  < 0.4 Correlación baja 
   0  <   r  < 0.2 Correlación muy baja 
r   = 0 Correlación nula 





5.4.1. Variable inteligencia emocional 
Tabla 10 
Estadísticos descriptivos de la variable Inteligencia Emocional del personal docentes de 
las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco 
Descriptivos 
 Estadístico 
Suma Media 179,88 
Mediana 179,00 




Fuente: Inventario Emocional BarOn - 2012. 
 
Siendo el puntaje máximo alcanzable en Escala sobre Inteligencia Emocional 375, 
los docentes de las II EE Públicas dela municipalidad de Santiago de Surco obtuvieron una 
media de 179,88, con una desviación estándar de 33,509. La mediana es 179 y está solo a 
0,88 puntos por debajo de la media. 
El grupo de los 177 docentes obtuvieron un puntaje mínimo de 91 y un máximo de 259. 
 
Tabla 11 
Frecuencias y porcentajes de los niveles de la variable Inteligencia Emocional 
Inteligencia Emocional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Baja 14 7.9 
 Baja 109 61.6 
 Promedio 52 29.4 
 Alta 2 1.1 
Total  177 100% 






Figura 2.  Porcentajes según categorías de la variable Inteligencia Emocional. 
 
El 61,6%, los docentes de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco 
tienen una Inteligencia Emocional Baja y un 29,4% una IE de nivel Promedio. 
 
5.4.1.1. Componente Intrapersonal 
Tabla 12 
Frecuencias y porcentajes según niveles del Componente Intrapersonal en los docentes 
Niveles del Componente Intrapersonal 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Bajo 19 10.7 
Bajo 98 55.4 
Promedio 51 28.8 
Alto 9 5.1 
Muy Bajo 19 10.7 
Total 177 100.0 



























Figura 3. Porcentaje según niveles del Componente Intrapersonal.  
 
El 55,4% de docentes de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco 
se hallan en el nivel Bajo del Componente Intrapersonal, y el 28,8% en el nivel Promedio. 
Es decir, la comprensión de sí mismo, la asertividad, el autoconcepto, la autorrealización y 
la independencia que manifiestan se halla entre los niveles Bajo y Promedio. 
 
5.4.1.2. Componente Interpersonal 
Tabla 13 
Frecuencias y porcentajes según niveles del Componente Interpersonal en los docentes 
Niveles del Componente Interpersonal 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Bajo 25 14.1 
Bajo 96 54.2 
Promedio 49 27.7 
Alto 7 4 
Muy Bajo 25 14.1 
Total  177 100.0 

























Figura 4. Porcentaje según Niveles del Componente Interpersonal.  
 
El 54,2% de docentes de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco 
se hallan en el Bajo del Componente Interpersonal y solo un 27,7% se hallan en el nivel 
Promedio. La empatía, el manejo de sus relaciones interpersonales, su grado de 
responsabilidad social son de nivel Bajo a Promedio.  
 
5.4.1.3. Componente Manejo de Adaptabilidad 
Tabla 14 
Frecuencias y porcentajes según niveles de Manejo de la Adaptabilidad por parte del 
personal docente 
Niveles del Componente Manejo de Adaptabilidad 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Bajo 27 15.3 
Bajo 100 56.5 
Promedio 45 25.4 
Alto 5 2.8 
Total  177 100.0 



























Figura 5. Porcentaje según Niveles del componente  Manejo de Adaptabilidad. 
 
El 56,6% de docentes de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco 
demuestran un Bajo Manejo de la Adaptabilidad, con relación a solo un 25,4% que tiene 
un nivel Promedio. Se entiende que en la solución de problemas, la comprensión de la 
realidad y el grado de flexibilidad que manifiesta son de nivel Bajo a Promedio. 
 
5.4.1.4. Componente Manejo de Estrés 
Tabla 15 
Frecuencias y porcentajes según niveles de Manejo de Estrés por parte del personal 
docente 
Niveles del Componente Manejo de Estrés 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Bajo 33 18.6 
Bajo 88 49.7 
Promedio 48 27.1 
Alto 7 4 
Muy Alto 1 0.6 
Total  177 100,0 

























Figura 6. Porcentaje según Niveles del Componente Manejo del Estrés.  
 
Respecto al Manejo de Estrés (Tolerancia a este y Control de impulsos), el 49,7% 
de docentes de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco se hallan en el 
nivel Bajo y el 227,1% en el nivel Promedio. 
 
5.4.1.5. Componente Estado de Ánimo en general 
Tabla 16 
Frecuencias y porcentajes según niveles del Estado de Ánimo en general del personal 
docente 
Niveles del Componente Estado de Ánimo en general 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Bajo 38 21.5 
Bajo 99 55.9 
Promedio 38 21.5 
Alto 2 1.1 
Total  177 100.0 




























Figura 7. Porcentaje según Niveles del Estado de Ánimo en general. 
 
En el Estado de Ánimo en general, que se traduce en felicidad y optimismo, el 
55,9% de docentes de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco se hallan 
en el nivel Bajo; el 21,5% en el nivel Promedio y otro porcentaje similar en el nivel Muy 
Bajo. 
 
5.3.1. Variable clima organizacional 
Tabla 17 
Estadísticos descriptivos de la variable Clima Organizacional del personal docente de las 
I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco 
Descriptivos 
 Estadístico 
Suma Media 117,29 
Mediana 115,00 




























Siendo el puntaje máximo alcanzable en Clima Organizacional 250, los docentes de 
las I.E. Públicas de la municipalidad  de Santiago de Surco obtuvieron una media de 117, 
29, con una desviación estándar de 26,838. La mediana es 115 y se halla a 2,29 puntos por 
debajo de la media. 
El grupo de los 177 docentes obtuvieron un puntaje mínimo de 56 y un máximo de 202. 
 
Tabla 18 
Frecuencias y porcentajes de los niveles de la variable Clima Organizacional 
Niveles del Clima Organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Bajo 31 17.5 
Bajo 92 52 
Promedio 50 28.2 
Alto 4 2.3 
Total  177 100,0 
Fuente: Escala “Clima Laboral CL – SPC” - 2012 
 
Figura 8.  Porcentajes según niveles de Clima Organizacional. 
 
El 52% de docentes consideran que el Clima Organizacional en las I.E Públicas de 






















Es decir, no hay un buen nivel de liderazgo ni motivación hacia el personal; está debilitada 
la reciprocidad y la participación del personal en la vida institucional es endeble. 
 
5.3.1.1. Dimensión Liderazgo 
Tabla 19 
Frecuencias y porcentajes  según niveles de Liderazgo 
Niveles de Liderazgo 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Bajo 37 20.9 
Bajo 89 50.2 
Promedio 42 23.7 
Alto 8 4.6 
Muy Alto 1 0.6 
Total  177 100,0 
Fuente: “Clima Laboral CL – SPC” - 2012 
 
Figura 9. Porcentaje según Niveles de Liderazgo del personal docente. 
 
Según el 50,2% de docentes, el Liderazgo en las I.E. Públicas de la municipalidad 
de Santiago de Surco es Bajo. Para el 23,7% es de nivel Promedio y para el 20,9%, de 



























adecuadamente la excelencia, hay escaso estímulo al trabajo en equipo y dificultades en la 
solución de conflictos. 
 
5.3.1.2. Dimensión Motivación 
Tabla 20 
Frecuencias y porcentajes según niveles de Motivación del personal docente 
Niveles de Motivación 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Baja 38 21.5 
Baja 85 48.0 
Promedio 47 26.5 
Alta 7 4.0 
Total  177 100,0 
Fuente: Escala “Clima Laboral CL – SPC” - 2012 
 
Figura 10.  Porcentaje según Niveles de  Motivación del personal docente. 
El 48% de los docentes encuestados manifiestan que la motivación en las I.E. 
Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco es Baja, mientras que el 26,5% la 
consideran de nivel Promedio y un 21,5% Muy Baja.  Al parecer no hay condiciones 
adecuadas para la realización personal, se da un escaso reconocimiento del aporte 


























5.3.1.3. Dimensión Reciprocidad 
Tabla 21 
Frecuencias y porcentajes según niveles de Reciprocidad del personal docente 
Niveles de Reciprocidad 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Baja 42 23.7 
Baja 72 40.7 
Promedio 46 26 
Alta 15 8.5 
Muy Alta 2 1.1 
Total  177 100,0 
Fuente: Escala “Clima Laboral CL – SPC” - 2012 
 
Figura 11. Porcentaje según Niveles de Reciprocidad del personal docente. 
 
El 40,7% de docentes consideran que en las I.E. Públicas de la municipalidad de 
Santiago de Surco la Reciprocidad es Baja y un 26% estiman que es de nivel Promedio y 
un 23,7% la valoran como Muy Baja. Se advierte poca aplicación al trabajo; los intereses 




























5.3.1.4. Dimensión Participación 
Tabla 22 
Frecuencias y porcentajes según niveles de Participación del personal docente  
Niveles de Participación 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Muy Baja 26 14.7 
Baja 96 54.2 
Promedio 49 27.7 
Alta 6 3.4 
Total  177 100,0 
Fuente: Escala “Clima Laboral CL – SPC” - 2012 
 
Figura 12. Porcentaje según Niveles de  Participación del personal docente. 
 
El 54,2% de docentes consideran que en las I.E. Públicas de la municipalidad de 
Santiago de Surco la Participación es Baja y apenas un 27,7% consideran que es de nivel 
Promedio. Esto se debería a que hay escaso compromiso con la productividad y la 

























5.3.2. Pruebas de hipótesis 
 
La prueba de Kolmogorov-Smirnov arrojó que tanto las muestras de la variable 
Inteligencia Emocional, como las de la variable Clima Organizacional provienen de una 
distribución normal (Ver Anexo 07).  Debido a ello todas las pruebas de hipótesis fueron 
realizadas mediante el coeficiente de correlación r de Pearson. 
 
5.3.2.1. Relación entre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional 
Tabla 23 
Resultado de la correlación entre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional  






Correlación de Pearson 1 ,658** 
Sig. (bilateral) . ,000 




Correlación de Pearson ,658** 1 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 177 177 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Inventario Emocional BarOn  y Escala “Clima Laboral CL – SPC” - 2012 
El r=0,658** indica  que la correlación entre Inteligencia Emocional y Clima 
Organizacional es positiva Alta, significativa al 0.01 (1% de error). 
 
 Como el p=0,000<0.05, el 99% de confiabilidad permite concluir que existe una 
relación  significativa entre la Inteligencia Emocional del personal docente y el Clima 
Organizacional de las Instituciones Educativas Públicas pertenecientes a la municipalidad 
de Santiago de Surco. El nivel de IE tiene que ver con el nivel de Clima Organizacional 






Figura 13. Diagrama de dispersión para la correlación entre las variables Inteligencia 
Emocional y Clima Organizacional. 
 
La Alta correlación entre las variables Inteligencia Emocional y Clima 
Organizacional se da porque los puntajes de IE  se comportan de Bajos (136-195) a 
Promedio (196-255), y los puntajes de la variable Clima Organizacional  se agrupan 











Figura 14.Comparación de niveles entre las variables Inteligencia Emocional y Clima 
Organizacional. 
El 61,6% de  los docente de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de 
Surco evidencian una Inteligencia emocional Baja; también el 52% manifiestan que el 
Clima Organizacional de las I.E.  Involucradas en el estudio  se halla en un nivel Bajo.   El 
29,4% de docentes tienen una IE de nivel Promedio y un 28,2% aseguran que el Clima 
Organizacional es también de nivel Promedio. 
5.3.2.2. Relación entre  Inteligencia Emocional y Liderazgo 
Tabla 24 
Resultado de la correlación entre Inteligencia Emocional y Liderazgo 




Correlación de Pearson 1 ,570** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 177 177 
Liderazgo 
(Puntaje total) 
Correlación de Pearson ,570** 1 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 177 177 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 



































El r=0,570** calculado para la correlación entre Inteligencia Emocional y el 
Liderazgo del personal docente de las I.E. Públicas pertenecientes a la municipalidad de 
Santiago de Surco indica que esta es positiva Moderada, significativa al 0.01 (1% de 
error). 
 
Siendo p=0.000<0.05, el 99% de confiabilidad permite afirmar que existe una 
relación significativa entre  la inteligencia emocional del personal docente y el liderazgo 
que ejerce en la I.E donde labora. 
 
5.3.2.3. Relación entre  Inteligencia Emocional y Motivación 
Tabla 25 
Resultado de la correlación entre la Inteligencia Emocional y la Motivación  




Correlación de Pearson 1 ,554** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 177 177 
Motivación 
(Puntaje total) 
Correlación de Pearson ,554** 1 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 177 177 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Fuente:Inventario Emocional BarOn  y Escala “Clima Laboral CL – SPC” - 2012 
El r=0,554** de la correlación entre Inteligencia Emocional y Motivación del 
personal docente de las I.E. Públicas dela municipalidad de Santiago de Surco es positiva 
Moderada, significativa al 0.01 (1% de error). 
  
 Siendo p=0.000<0.05, el 99% de confiabilidad permite concluir que existe una relación 




ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales de la Institución 
Educativa donde labora. 
 
5.3.2.4. Relación entre  Inteligencia Emocional y Reciprocidad 
Tabla 26 
Resultado de la correlación entre Inteligencia Emocional y Reciprocidad  




Correlación de Pearson 1 ,561** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 177 177 
Reciprocidad 
(Puntaje total) 
Correlación de Pearson ,561** 1 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 177 177 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Inventario Emocional BarOn  y Escala “Clima Laboral CL – SPC” - 2012 
El r= 0,561** indica que la correlación entre Inteligencia Emocional  y la 
Reciprocidad del personal docente de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de 
Surco es positiva Moderada, significativa al 0.01 (1% de error). 
 
Como p=0.000<0.05, el 99% de confiabilidad permite concluir que existe una 
relación significativa entre la inteligencia emocional del personal docente y la reciprocidad 
que manifiesta para con la Institución Educativa donde labora. 
5.3.2.5. Relación entre  Inteligencia Emocional y Participación 
Tabla 27 







Correlación de Pearson 1 ,665** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 177 177 
Participación 
(Puntaje total) 
Correlación de Pearson ,665** 1 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 177 177 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 




El r= 0,665** de la correlación entre Inteligencia Emocional y la Participación del 
personal docente de las I.E. Públicas dela municipalidad de Santiago de Surco es positiva 
Alta, significativa al 0.01 (1% de error). 
 
Siendo p=0.000<0.05, el 99% de confiabilidad permite concluir que existe una 
relación significativa entre la inteligencia emocional del personal docente y su 
participación en las actividades organizacionales de la Institución Educativa donde labora. 
 
5.3. Discusión de los resultados 
 
 El Objetivo General del estudio fue determinar la relación que existe entre la 
Inteligencia Emocional del Personal Docente y el Clima Organizacional de las 
instituciones educativas públicas pertenecientes al distrito de Santiago de Surco. La prueba 
de hipótesis correspondiente arrojó r=0,658** indicando que existe una correlación 
positiva Alta entre las variables Inteligencia Emocional y Clima Organizacional de las 
Instituciones Educativas Públicas pertenecientes a la Municipalidad de Santiago de Surco.  
Dicho resultado corrobora lo verificado por Coronel y Ñaupari (2011), quien al explorar la 
relación entre la Inteligencia Emocional y el Desempeño de los docentes, comprobó que 
existe una correlación alta, directa y significativa entre las variables Inteligencia 
Emocional y Desempeño de los docentes de Universidad Continental de Huancayo.  Vale 
decir, a mejor nivel de inteligencia emocional, mejor nivel de desempeño docente. 
Aquellos docentes que posean un mejor nivel de inteligencia emocional, mostrarán un 
mayor nivel de retribución hacia la institución educativa donde se desempeñan, siempre 
cuando –por supuesto- encuentren en ella no solo un buen clima organizacional, sino 




lado, Olivares (2007) constató una correlación moderada positiva entre la Inteligencia 
Emocional del Gerente Educativo y el Clima Organizacional; es decir, una mayor 
inteligencia emocional de aquel conlleva a la consolidación de un mejor  clima 
organizacional. Como expresaValls (2003, p.86), es posible aplicar con éxito la 
inteligencia emocional a la dirección de personas en una organización, aun cuando se 
atraviese por momentos y situaciones difíciles y comprometidas. Solo se necesita que los 
directivos se preocupen por recuperar el talento de sus empleados y estos trabajen para 
vencer las causas de la inestabilidad laboral. Sin duda, los directivos no deben olvidar que 
su liderazgo debe ser influyente (Goleman, 1999, p. 170); tienen que aprender a persuadir 
en forma efectiva a su personal para que dé lo mejor de sí. Todo supervisor, gerente o 
ejecutivo debe ser un líder pertinaz y convincente; alguien que sepa utilizar la inteligencia 
emocional para movilizar a la masa humana que da vida a las organizaciones y las 
convierten en entidades exitosas. No basta pues que el docente posea niveles adecuados de 
inteligencia emocional para que exista un clima organizacional propicio, sino que también 
la inteligencia emocional de los directivos debe ser la ideal, pues ellos, como líderes de la 
organización, deben saber conducir al personal que labora en esta. En toda organización 
debe existir una satisfacción mutua de necesidades. Por un lado, la organización, a través 
de sus líderes, satisfacen las necesidades del personal; y por otro, el personal atiende con 
su trabajo las necesidades de la institución. Y, si hay un fluido intercambio de fuerzas entre 
la organización y el personal, la función social de aquella está sobradamente garantizada. 
 
 El presente estudio se propuso además cuatro objetivos específicos. El primero de 
ellos fue determinar la relación que existe entre  la Inteligencia Emocional del personal 
Docente y el Liderazgo que se ejerce en la Institución Educativa donde labora. El 




Inteligencia Emocional y el Liderazgo del personal docente; este resultado señala una 
correlación positiva Moderada, significativa al 0.01 (1% de error). Este resultado guarda 
relación con lo comprobado por Adelina Salvador (2010), quien verificó que la 
inteligencia Emocional General se encuentra en nivel Promedio y el nivel de Liderazgo del 
equipo directivo en las instituciones educativas de la muestra es de Nivel Alto; es decir, 
entre estas existe una correlación moderada. También González (2008), al indagar en la 
relación entre la inteligencia emocional y el liderazgo gerencial que asume el director de 
educación media diversificada y profesional, comprobó que existe una correlación positiva 
considerable entre la inteligencia emocional y el liderazgo gerencial del director; es decir, 
la mayor proporción de la inteligencia emocional de los directivos se  traduce en una 
mayor proporción de  liderazgo gerencial.  Esto reafirma lo expresado por Marín (2002), 
para quien los individuos influyen en el comportamiento de otras personas y dicha 
influencia debe apuntar hacia la búsqueda eficaz y eficiente de os objetivos institucionales. 
O sea, en la medida en que los líderes motiven con entusiasmo, orienten y persuadan a los 
grupos que lideran, las organizaciones a las cuales  pertenecen manifestarán un clima 
organizacional agradable y los agentes que laboran en ellas tendrán un desempeño 
eficiente. 
 
  Con el segundo objetivo específico se buscó determinar qué relación existe entre la 
Inteligencia Emocional del personal docente y su Motivación para ejercer altos niveles de 
esfuerzo hacia las metas organizacionales de la Institución Educativa donde labora. El 
coeficiente de correlación r de Pearson calculó un índice r=0,554** para la correlación 
entre Inteligencia Emocional y Motivación del personal docente; este resultado 
corresponde a una correlación positiva Moderada, significativa también al 0,01 (1% de 




el logro de las metas organizacionales (Robbins, 2004), influye en el nivel de satisfacción 
laboral que puede alcanzar el trabajador. La calidad de vida laboral, el ambiente de trabajo 
agradable y los estímulos gratificantes que el personal recibe de sus superiores tendrán un 
efecto decisivo en su desempeño laboral. Todo trabajador que reciba los estímulos 
adecuados de parte de sus superiores, dará lo mejor de sí misma (López A. 2002). Quien 
gerencia una organización debe actuar como un auténtico y carismático líder: debe estar 
pendiente de las necesidades del personal, preocuparse por atender sus expectativas, 
estimularlo permanentemente para que se desempeñe plena y satisfactoriamente. Solo así 
mejorará la calidad del servicio que brinde la organización a la comunidad. En las 
organizaciones educativas, la inteligencia emocional de los directivos  y su vocación de 
liderazgo adquieren una especial importancia; de su carisma y habilidad para conducir al 
grupo (personal docente, administrativo y de servicio) depende el desempeño de este. En 
consecuencia, si el personal docente, administrativo y de servicio encuentra en la 
institución el clima organizacional idóneo y recibe de sus superiores, el respeto, 
consideración y la motivación debidos, su nivel de desempeño tendrá índices elevados; y 
ello será percibido por los estudiantes y la comunidad en la cual opera la institución. 
 
  El tercer objetivo específico de la investigación busca determinar  la relación que 
existe entre la Inteligencia Emocional del personal Docente y la Reciprocidad  que 
manifiesta para con la Institución Educativa donde labora. El r= 0,561** calculado para 
estas señala una correlación positiva Moderada, significativa al 0.01 (1% de error). Con tal 
resultado se puede afirmar que la inteligencia emocional del personal docente le permite 
manifestar una mayor reciprocidad para con la institución en la cual labora. El nivel de 




inteligencia emocional se suma la existencia de un adecuado clima organizacional, la 
calidad del desempeño docente será mayor.   
 
 Finalmente, el cuarto objetivo de la investigación buscó determinar qué relación 
existe entre la inteligencia emocional del personal docente y su participación en las 
actividades organizacionales de la Institución Educativa donde labora. El resultado de la 
prueba de hipótesis dio un r= 0,665**, que indica que existe una correlación positiva Alta, 
significativa al 0.01 (1% de error), entre Inteligencia Emocional y la Participación del 
personal docente de las I.E. Públicas de la municipalidad de Santiago de Surco. Es preciso 
destacar que toda organización demanda la participación de todas las personas que operan 
en ella, gerentes o directores, personal subordinado, etc. La forma cómo estos se organizan 
y realizan su labor juega en beneficio de la calidad del servicio brindado. Marín (2002) 
asegura que debe diseñarse un perfil para cada puesto de trabajo y programarse actividades 
directamente relacionadas con los objetivos estratégicos de la institución. De ello depende 
la productividad. La buena selección del personal, según estándares de desempeño, 
permitirá contar con personal competente que se involucre pronto con las diversas 
actividades organizacionales; que asuma como suya la responsabilidad de brindar un buen 













1. Existe una relación significativa entre la Inteligencia Emocional y el Clima 
Organizacional de las instituciones educativas públicas de la Municipalidad de 
Santiago de Surco. El r=0,658** indica que la correlación entre ambas variables es 
positiva Alta (significativa al 0,01). Dicho resultado significa que la inteligencia 
emocional, vista como capacidad para reconocer los sentimientos propios y ajenos, 
y para auto motivarse y mejorar positivamente las emociones internas y las 
relaciones con los demás está relacionada con el clima sicosocial en el cual se 
desenvuelve el personal que labora en las instituciones educativas públicas de la 
Municipalidad de Santiago de Surco.  
 
2. La Inteligencia está relacionada de manera significativa con la dimensión 
Liderazgo de la variable Clima Organizacional. El r=0,570** indica que existe una 
correlación positiva Moderada (significativa al 0,01). Ello implica que la 
inteligencia emocional guarda estrecha relación con la gestión directiva, los 
estímulos que se pueden dar o no como mérito a la excelencia del personal, la 
estimulación efectiva y positiva pare el trabajo en equipo, así como con la 
capacidad del personal para solucionar los conflictos que se producen al interior de 
las instituciones educativas. 
 
3. Se pudo determinar que entre la inteligencia emocional y la dimensión Motivación 
de la variable Clima Organizacional existe una relación significativa. El r=0,554** 
calculado para estas corresponde a una correlación positiva Alta (significativa al 




con el nivel de motivación que muestran en su condición de agentes protagónicos 
de la organización educativa donde se desempeñan. La IE tiene relación con e nivel 
de realización personal de los docentes, con el reconocimiento que la institución 
educativa da a sus aportes, con el grado de responsabilidad en el cumplimiento de 
sus funciones, y con la forma como se adecua  a las condiciones laborales que le 
brinda la organización. 
 
4. La comparación entre las variables Inteligencia Emocional y la dimensión 
Reciprocidad de la variable Clima Organizacional permitió determinar que entre 
ellas existe una relación significativa. El r=0,561** calculado para la correlación 
indica una correlación positiva Moderada (significativa al 0,01). Dicho resultado 
revela la inteligencia emocional del personal docente también está vinculada a la 
satisfacción de las expectativas mutuas; vale decir, tanto el individuo como la 
organización se retribuyen recíprocamente en beneficio de un ideal común: brindar 
un servicio de calidad. Existe vinculación entre la IE y la aplicación del personal al 
trabajo que debe realizar; con el cuidado que debe dar al patrimonio institucional; 
igualmente, con la retribución que espera y le es dada en forma oportuna. Más que 
nada, la inteligencia emocional guarda relación con el principio de equidad en todo 
lo que signifique su accionar en la institución educativa. 
 
5. Los resultados también permitieron determinar que existe elación significativa 
entre la  Inteligencia Emocional y la Participación de los docentes en la vida 
institucional. Aunque el r=0, 655**  indica una correlación positiva Alta 
(significativa al 0,01). Debe entenderse que el personal docente de las instituciones 




preocupados por cumplir los objetivos institucionales. Su nivel de inteligencia 
emocional está vinculado al grado de compromiso que tienen para con la 
productividad de la organización, con el involucramiento en los intereses comunes, 
con la predisposición para intercambiar información valiosa para el funcionamiento 
de la institución y, naturalmente, la implicación en los procesos de cambio que se 
























1. Las instituciones educativas públicas (y también las privadas) deberían diseñar 
estrategias para estimular la inteligencia emocional del personal docente (inclusive 
administrativo y de servicio), considerando que una inteligencia emocional bien 
desarrollada se relaciona directamente con el clima sicosocial en el cual se 
desempeña el personal que labora en la organización educativa. 
2. En la sociedad actual podemos darnos cuenta que la vida requiere una preparación 
más amplia que la ofrecida por los planes de estudio de las escuelas  e instituciones 
de educación superior. Estas muchas veces se dedican únicamente al plano 
académico, descuidan el desarrollo de las habilidades emocionales. El incremento 
de las presiones competitivas en el mercado laboral otorga nuevo valor a las 
personas automotivadas, con iniciativa, deseos de esmerarse y optimismo suficiente 
para tomar con calma los contratiempos y los obstáculos.  En las instituciones de 
enseñanza, los planes de estudio debieran considerar programas de desarrollo de 
habilidades emocionales que doten a los educandos de más herramientas para un 
eficiente desempeño laboral y personal en el futuro. 
3. En las evaluaciones que tienen por finalidad contratar al personal directivo, docente 
y otros, tanto en instituciones públicas como privadas, debería considerarse 
instrumentos que midan, además de capacidades cognitivas y la pericia técnica del 
postulante (según sea el caso),  también la capacidad para manejar el activo 
humano (aptitudes sociales y emocionales). Es decir, se debe seleccionar personas 
que posean también aptitudes sociales y emocionales, teniendo en cuenta  que de 
ello dependerá un adecuado clima laboral y, por ende, un sólido equipo humano, 
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El estudio es de tipo descriptivo 
correlacional.  Es descriptivo porque 
analiza cómo son y cómo se 
manifiestan la Inteligencia 
Emocional y el Clima 
Organizacional en la población 
estudiada; y es correlacional porque 
pretendió determinar cómo se 
relacionan estás variables 
(Hernández et al, 2010, p. 87).   
 
 
Diseño  : NO EXPERIMENTAL 
TRANSVERSAL    
Pues en él  no se manipula ninguna 
variable, sino que esta son medidas  
en el estado en que se encuentra la 
población estudiada (Hernández et 
al, 2010, p. 149).  
 




La población está constituida  
por 328 docentes 
correspondientes a 5 
instituciones dela municipalidad 
de Santiago de Surco 
 
Población Cantidad 




Jorge Chávez 75 
Los Precursores 76 










compuesta por  180 docentes.  
 
Población Cantidad 






- Encuesta, que usa como 
instrumento el cuestionario. 
- Fichaje para las fuentes 




-  Escala Inventario 
Emocional BarOn (75 
ítems) 
-  Escala Escala de Clima 
Organizacional (50 ítems) 
 
Validez de instrumentos:  
Fue verificada mediante: 
- Validez de 
Constructo (Hernández et al, 
2010, p. 203. Se verificó la 
validez total de los 
instrumentos usando el 
coeficiente R de Pearson. 
 
Confiabilidad de los 
instrumentos 
Verificada mediante el 
coeficiente de consistencia 
interna alfa de Cronbach. 







El procesamiento de la información 
se realizó siguiendo métodos 
cuantitativos, análisis estadísticos 
descriptivo e inferencial. 
 
Las pruebas estadísticas que se 
utilizaron son: 
 
 Prueba de Normalidad de 
Kolmogorov-Smirnov, con la cual 
se verificó si los datos de las 
muestra provenían de una 
distribución normal. 
 
 Coeficiente de 
Correlación: r de Pearson, con el 
cual se calculó la correlación, pues 
los datos provenían de una 
distribución normal. También se 
utilizó para realizar la prueba de 








X1: Medición de la Variable 1  
Y1: Medición de la Variable 2 
 
Jorge Chávez 40 
Los Precursores 41 







302) En el Análisis estadístico se empleó 
el software SPSS v.18; y para  
presentar los resultados mediante 
gráficos se utilizó Excel 2010. 
 
 
